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ВВЕДЕНИЕ
5
Сегодня все острее встает вопрос о том, насколько вузы соответствуют 
требованиям и запросам современной инновационной образовательной 
политики, ориентированной на международное сотрудничество и активное 
участие в инновационной деятельности, определяемой в качестве приоритетной 
для учреждений высшего профессионального образования, в том числе для 
федеральных университетов.
Вариативность и полидисциплинарность преподавательской 
деятельности, особенно в условиях нарастающей конкуренции, ставят 
профессорско-преподавательский состав в жесткие рамки, требующие 
максимального результата, в частности за счет активной вовлеченности в 
разработку и создание инноваций, и в то же время не снимающие 
ответственности за качество выполнения основной образовательной нагрузки 
(основного предназначения преподавателя), что провоцирует чрезвычайную 
загруженность субъектов вуза.
Итак, основная проблема, исследуемая в данной работе, заключается в 
том, что вузы сегодня постепенно выходят на уровень инновационного 
развития в связи с тем, что этого требует современная инновационная 
образовательная политика, но основные субъекты данных организаций -  
преподаватели -  не в полной мере готовы осуществлять инновационную 
деятельность. В связи с этим ставится вопрос о целесообразности внедрения в 
деятельность профессорско-преподавательского состава команд как особых 
групп, призванных адаптировать сотрудников к новым требованиям и 
запросам, а также своевременно направить их индивидуальный потенциал в 
русло повышения общего вузовского потенциала, который определяется через 
потенциал его субъектов. Очевидно, что вузы, которые хотят сохранить 
«уровень соответствия запросам среды», а также желают выйти на новый 
уровень развития не только в рамках российского, но и мирового 
образовательного пространства, должны активно участвовать в приоритетной
на сегодняшний день деятельности -  инновационной. Однако, несмотря на это, 
большинство преподавателей вузов мало что знают о разных видах 
инновационной деятельности.
Степень разработанности проблемы инновационного потенциала 
командной деятельности преподавателей вуза в социологической науке 
недостаточно высока. В основном данная проблема отражена в статьях 
журналов по университетскому управлению, авторефератах диссертаций 
психологов и педагогов: психолога М. Ю. Губиева «Формирование команды 
единомышленников как фактор повышения эффективности организации», 
педагога Т. А. Цинаревой «Формирование педагогических команд как средство 
повышения кадрового потенциала вуза». Что касается инновационного 
потенциала вуза, то научных статей по данной тематике много, но все они 
содержат статистические показатели, т. е. в них представлен количественный 
аспект изучения. Нас же интересуют показатели готовности профессорско- 
преподавательского состава к осуществлению инновационной деятельности 
вуза, целью которой является повышение инновационного потенциала как 
самих субъектов высшей школы -  преподавателей, так и вуза в целом.
Возвращаясь к ключевому понятию в русле эффективной инновационной 
деятельности, которая, по нашему мнению, будет таковой при условии 
внедрения команд в вузе, отметим, что в этом отношении по тематике 
«командопостроения» выпущено достаточное количество книг, учебных 
пособий, статей, которые отражают понятие команды в общем и целом вне 
отрасли социологии образования, в частности по темам «Социология 
управления», «Социологии организаций», «Менеджмент организации» и т. д.
Таким образом, степень разработанности проблемы командообразования 
действительно достаточно высока, чего нельзя сказать о разработанности 
проблемы командообразования в вузе в условиях инновационного развития 
высшей школы.
В качестве объекта исследования выступает феномен команды как особой 
формы организации совместного труда основных субъектов инновационной
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деятельности вуза, а предмета -  инновационный потенциал командной 
деятельности преподавателей вуза.
Цель работы заключается в выявлении состояния инновационного 
потенциала командной деятельности преподавателей федерального 
университета. Для достижения поставленной цели необходимо решить 
следующие задачи:
-  рассмотреть командную деятельность как форму организации 
совместной деятельности персонала в современных организациях;
-  представить особенности командной деятельности в высшей школе;
-  охарактеризовать структуру и содержание инновационного потенциала 
командной деятельности в вузе;
-  раскрыть особенности методики исследования инновационного 
потенциала преподавателей Уральского федерального университета;
-  дать оценку состояния инновационного потенциала вуза профессорско- 
преподавательским составом федерального университета;
-  выявить характер и направленность влияния командной деятельности 
преподавателей на инновационный потенциал вуза.
Теоретико-методологическую основу исследования составляют работы 
представителей классической и современной социологии по вопросам 
формирования социальных групп и командной деятельности, социологии 
образования.
В процессе написания работы использовались информационно­
аналитические и опросные методы исследования, а также методы 
статистического анализа социологических данных.
Эмпирическую базу работы составило исследование, проведенное 
автором в ноябре-декабре 2012 г. методом анкетного опроса среди 
преподавателей Уральского федерального университета (объем выборки: N = 
125 чел.). При обработке эмпирических данных использовался пакет 
статистических программ SPSS 18.0.
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9Глава 1
ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ СОЦИОЛОГИЧЕСКОГО АНАЛИЗА 
РОЛИ КОМАНД В ИННОВАЦИОННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 
ОРГАНИЗАЦИЙ
1.1. Командная деятельность как форма организации совместной 
деятельности персонала в современных организациях
В условиях современного российского общества, которое насыщено 
различными учреждениями и организациями, социальными структурами и 
системой весьма сложных принципов взаимодействия и коммуникации (от 
межличностной до межорганизационной) как в рамках крупных корпораций, 
так и в рамках небольших фирм, все острее встает вопрос о том, насколько та 
или иная организация, будь то завод по производству мягкой мебели или 
образовательное учреждение, готова к постоянным изменениям, происходящим 
в связи с реформированием социальной сферы жизни общества, в том числе 
системы образования. В этом отношении важно не только соответствие неким 
нормам и стандартам организации, но речь идет в первую очередь и о 
готовности и способности субъектов той или иной организации к ведению 
профессиональной деятельности в условиях реформирования и внедрения 
новых технологий.
Поскольку на всевозможные изменения, как правило, отводятся 
ограниченные сроки в силу того, что темпы развития в условиях современных 
конструктивных диалогов требуют быстрого осваивания технологии и 
внедрения ее в профессиональную деятельность, то здесь необходимо 
акцентировать внимание на эффективности совместной деятельности персонала 
в современных организациях, поскольку освоить новое в условиях изменений 
(реформирования) в одиночку не представляется возможным в тех объемах, в 
которых требуется. В связи с этим обратимся к коллективным формам 
организации труда, в частности -  к групповой деятельности персонала, но 
прежде скажем, что во всем многообразии научных сфер и отраслей авторами
используются разные категории в отношении совместно осуществляемых 
сотрудниками организации функций: «групповая работа» и «групповая
деятельность». Причем, если первое (работа) интересно экономической науке, 
то второе (деятельность) -  социологии. Реализуя классику социологического 
подхода, мы будем использовать термин «групповая деятельность», который 
определяем через понятие «рабочая группа».
Так, создатель теории и модели «Роли в команде менеджеров» 
М. Р. Белбин, который начал исследовать групповую деятельность в 
организациях еще в 1967 году, определяет рабочую группу как людей, 
собранных в рамках определенной структуры с функциональным разделением 
труда, возглавляемой руководителем1. При этом, вспоминая идеи классиков 
Ф. Тейлора, М. Вебера, особое внимание уделяется разделению труда и 
использованию всех преимуществ этого разделения.
Принцип разделения труда в работах вышеуказанных классиков 
заключается в распределении обязанностей, функциональных нагрузок и, 
безусловно, ответственности, а также предполагает обязательное соответствие 
компетентности сотрудников (профессиональных характеристик) занимаемым 
должностям (должностным характеристикам).
Исходя из модели Д. Хоманса, есть три измерения, которые обрамляют 
существование рабочей группы: первая ось -  физическое окружение, вторая -  
культурное и третья -  технологическое окружение2. Перечисленные оси (грани 
измерений) формируют содержание деятельности и особенности 
взаимодействия внутри группы. В процессе сотрудничества у персонала 
постепенно появляются установки и эмоции в отношении друг друга. 
Комплексный взгляд на триединое измерение позволяет нам назвать его 
«внешней системой». То есть здесь имеется в виду, что члены группы не 
вольны в выборе данных измерений. Что касается деятельности, установок, то в
1 Белбин М. Р. Командные роли по Белбину. Рабочая группа и команда. URL: 
http://lib.custis.ru/images/d/d5/K oM aH flH bie_poan.pdf (дата обращения: 23.05.2013).
2 Моргунов Е. Б. Группа: как управлять коллективом. URL: 
http://ecsocman.hse.ru/text/19182771.html#2 (дата обращения: 30.04.2013).
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этом плане наблюдается гибкость в отношениях мещду членами группы, так 
как они могут влиять друг на друга.
Из вышесказанного следует, что если разложить условия и факторы 
формирования и функционирования рабочей группы на среду ее пребывания и 
деятельность (в содержательном плане), то М. Р. Белбин с точки зрения 
разделения труда уделяет больше внимания второй составляющей 
(деятельности). В свою очередь Д. Хомане подчеркивает важность «внешней 
системы» (триединого измерения).
Действительно, современные организации можно назвать системами, 
состоящими из множества рабочих групп, поскольку в пределах одной 
организации существуют подразделения, у каждого из которых свои цели и 
задачи.
Но, несмотря на четкую иерархию структурных элементов системы, не 
всегда рабочие группы способны привнести в организацию конкурентные 
преимущества, весомые достижения, которые бы вывели ее на более высокий 
уровень. Особенно остро эта проблема стоит в условиях изменений в 
организации.
В условиях реформирования и организационных изменений особое 
значение начинает приобретать особый вид рабочих групп, который в 
социологии организаций и менеджменте получил название «команды».
Интерес к изучению команд как форме коллективной деятельности 
возрос, особенно в 70-80-е годы XX в. Появилось значительное число книг о 
руководстве и лидерстве, где авторы подчеркивают важную роль команд и 
командных форм деятельности в бизнесе. Однако до недавнего времени 
проблема построения команд была, скорее, уделом ученых, чем насущной 
потребностью и деятельностью практиков. Для многих организаций идея 
командной деятельности казалась привлекательной, но не являлась 
критическим моментом успеха.
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Команда -  это группа людей, характеризующаяся высокой степенью 
независимости и преследующая определенные цели3. Команда -  это не обычная 
группа заинтересованных людей, поскольку она устремлена к целям 
организации и побуждает других к достижению ожидаемых результатов. Члены 
команды не просто взаимосвязаны, они взаимозависимы, нуждаются друг в 
друге для реализации намерений. Команда -  это не группа людей, преданных 
руководителю, а совокупность профессионалов, верных делу. К тому же это не 
только группа руководителей, но и группа лидеров, которая в силу 
компетентности, деловых и личностных качеств пользуется у персонала 
авторитетом.
Что касается позиции, интерпретирующей команду как группу 
профессионалов, то здесь имеет место некая неоднозначность. По мнению 
М. Р. Белбина, группа профессионалов не всегда образует эффективную 
команду, потому как необходимо знать условия, при которых она становится 
таковой. Исследователь подчеркивает специфику команды за счет ролевой 
нагрузки ее членов, понятной каждому участнику.
Существует и другая точка зрения: команда ни в коем случае не должна 
состоять только из лидеров, поскольку в этом случае не будет выполняться 
условия аддитивности.
Команда определяется и как незакрытая группа руководителей. Она 
открыта для «опорных» специалистов и даже «лиц со стороны». Коллектив 
может стать командой в случае, если все участники объединены командным 
духом.
Т. П. Галкина в своей книге по социологии управления «От группы к 
команде» интерпретирует это понятие следующим образом: «В общем, команда 
определяется как несколько человек, действующих совместно при выполнении 
какой-либо деятельности»4. Данное определение не совсем точно отражает 
специфику рассматриваемого понятия. Другое, более сложное определение
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3 Паркер Г. Кропп Р. Формирование команды. СПб., 2003. С. 7.
4 Галкина Т. П. Социология управления. От группы к команде. М., 2001. С. 155.
характеризует команду как группу индивидов, которые распределяют между 
собой рабочие операции и ответственность за получение конкретных 
результатов5. Члены команды взаимосвязаны в работе, т. е. для достижения 
разделяемых целей они нуждаются в работе других членов. Здесь 
подчеркивается острая необходимость совместной деятельности коллег для 
эффективной командной работы.
В. В. Авдеев «обходит стороной» критерий «профессионализм», при этом 
имеет в виду, что уровень профессионализма каждого сотрудника может быть 
разным, и неумение одного восполняется за счет умения другого. Автор 
подчеркивает важность взаимозависимости членов команды.
Обращаясь к понятию «профессионализм», А. В. Меренков утверждает, 
что не существует конечной и завершенной «точки» профессионализма6 -  он 
постоянно нарабатывается, независимо от его уровня в определенный момент 
времени. Именно поэтому участники командной деятельности за счет 
совместного выполнения рабочих проектов или текущих организационных 
задач одновременно наращивают свой профессиональный уровень.
Рассматривая понятие «команды» в сопоставлении с понятием «рабочей 
группы», Т. П. Галкина и М. Р. Белбин придерживаются одинаковой позиции: 
любая команда -  группа, но не любая группа -  команда. Предложенная точка 
зрения наталкивает нас на мысль, что «команда» -  понятие более узкое и 
предполагает, что люди, которые совместно выполняют какую-либо 
деятельность, и принципы, на которых она выстроена, должны соответствовать 
большему набору обязательных критериев, характеризующих рассматриваемый 
коллектив как команду, а характер деятельности -  как командный. Просто 
собранных вместе людей далеко не всегда можно назвать командой.
В целях более глубокого анализа феномена команд и дальнейшего их 
эмпирического исследования необходимо выявить те признаки, которые
5 Галкина Т. П. Социология управления. От группы к команде. М., 2001. С. 155.
6 Меренков А. В. Дилетантизм и профессионализм // Культура, личность, общество в 
современном мире: методология опыт эмпирического исследования : материалы конф. 21-22 
марта 2013. Екатеринбург: УрФУ, 2013. С. 735.
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отличают команду от любой другой группы людей или сотрудников 
организации.
Исследователь О. Ф. Гефеле в качестве основных признаков команды 
выделяет взаимозависимость, разделяемую ответственность и результат7. При 
этом, продолжая мысль о рамках (границах) деятельности команды («внешней 
системы» в концепции Д. Хоманса), Л. Томпсон подчеркивает важность 
фактора окружающей среды, которая оказывает влияние на способность 
команды эффективно работать, поддерживать мотивацию людей в рамках той 
или иной организации8.
Рассмотрим вышеперечисленные признаки команд более подробно. 
Взаимозависимость членов команды предполагает индивидуальный вклад 
каждого в общую работу. Другие члены команды зависят от работы каждого. В 
команде все делятся рабочей информацией друг с другом. Члены команды 
также воспринимаются как равноправные участники процесса деятельности и 
имеют возможность влиять друг на друга.
Что касается второго и третьего признаков, выделенных О. Ф. Гефеле, то, 
по нашему мнению, целесообразно их объединить, поскольку главной идеей 
«разделяемой ответственности» за процесс выполнения работы и ее 
«результат» выступает та ответственность, которая разделяется всеми без 
исключения членами команды, и предполагает фокусирование групповой 
активности коллег на результате.
Хотелось бы подробнее остановиться на разделяемой ответственности, 
базирующейся на принципе распределения функциональных нагрузок. 
Распределение обязанностей в команде происходит согласно имеющимся 
способностям сотрудника, и уровень нагрузки определяется исходя из 
сложности поставленной задачи, однако особенность командной деятельности в
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7 Гефеле О. Ф. Психология менеджмента в современной организации. URL: 
http://elibrary.ru/item.asp?id=13367638 (дата обращения: 20.05.2013).
8 Короткина Е. Д. Взаимосвязи представлений о команде и критериях ее эффективности. 
URL: http://elibrary.ru/item.asp?id=12869107 (дата обращения: 12.05.2013).
том, что в ней возможен выход за рамки своей компетентности -  в этом 
заключается «гибкость» командного подхода.
Предложенные О. Ф. Гефеле признаки команд, по нашему мнению, 
требуют дальнейшего изучения и более детального разбора с учетом фактора 
«окружающей среды» как контекстуального критерия, способного обеспечить 
эффективную работу сотрудников в команде.
Командная деятельность играет ведущую роль в достижении ощутимых 
организационных результатов, способствует поддержанию конкурентных 
преимуществ компаний, является инструментом снижения уровня 
враждебности и ненависти между людьми9.
Так, главной особенностью команд является наличие синергетического 
эффекта. Успешность реализации стратегии развития организационной 
структуры во многом зависит от эффективности сотрудничества как с другими 
структурами, так и внутри самой организации, однако прежде всего она зависит 
от эффективной, психологически совместимой команды. Именно последнее 
обусловливает оптимизацию применения человеческих ресурсов и 
предполагает эффективное использование, с одной стороны, каждого члена 
команды, а с другой -  персонала в целом (как в его взаимодействии внутри 
организации, так и в среде функционирования оргструктуры).
Данные ресурсы обусловливаются, с одной стороны, темпераментом и 
сопутствующим ему информационно-психическим взаимодействием, с другой 
-  свойствами нервной системы, а с третьей -  спецификой межличностных 
отношений, опосредующих успешное взаимодействие в роли эффективных 
ведущих и продуктивных ведомых. Указанные ресурсы образуют комплекс 
психологических предпосылок, составляющих своего рода психологические 
ресурсы первой очереди, которые способствуют функционированию команды в 
режиме наибольшего психологического благоприятствования.
Межличностные отношения в команде играют очень важную роль, и 
поэтому для ее формирования важно выполнить следующие условия:
9 Галкина Т. П. Социология управления. От группы к команде. М., 2001. С. 153.
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1) определить у каждого кандидата в члены команды подтип 
темперамента и специфику реализации поведенческих актов;
2) выявить задатки, обусловленные подтипом темперамента и свойствами 
нервной системы;
3) распределить командные роли и сопутствующие им функции с учетом 
ресурсов (как личностных, так и опосредованных межличностными 
отношениями) каждого члена команды10. В. В. Авдеев в книге «Формирование 
команды» рассматривает психологический аспект командообразования, 
поскольку именно этот фактор во многом определяет сплоченность и 
взаимопонимание в работе.
Еще одна важная исследовательская проблема -  численность команды. В 
работе В. В. Гуленко «Менеджмент слаженной команды» говорится о том, что 
любое структурное подразделение организации должно насчитывать от трех до 
восьми человек, включая начальника11. Оптимальный состав -  это семь-восемь 
человек. Такой коллектив позволяет реализовать принцип функциональной 
полноты -  способности решать весь спектр задач внутри какой-либо 
комплексной области деятельности. Дело в том, что оперативная память 
человека может одновременно работать с 7 (+/- 2) единицами информации (так 
называемое «число Миллера»). При этом Р. М. Белбин считает, что идеальный 
количественный состав команды -  5-6 человек, и акцентирует внимание на 
совмещении нескольких ролей в одном индивиде (это просто неизбежно), а 
также говорит о смешанных командах, подчеркивая при этом интенсивность 
осуществляемой деятельности в данном типе команды и механизм 
взаимоотдачи.
Упоминая о свойстве аддитивности, необходимо максимально 
использовать интеллектуальные ресурсы каждого участника команды, чтобы 
она работала четко, как хорошо отлаженный механизм. Как известно, в 
сформировавшемся коллективе обязательно имеется устойчивое ядро с
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10 Авдеев В. В. Формирование команды. М., 1999. С. 4.
11 Гуленко В. В. Менеджмент слаженной команды. М.: Изд-во «Астрель», 2003. С. 201.
фиксированными ролями неформального характера. Вокруг этого ядра 
существует изменчивая оболочка, в зону которой то попадают, то выходят 
разные люди, не вписывающиеся в коллектив по тем или иным причинам.
Социоаналитические исследования показали: восемь -  максимальное 
количество неформальных ролей. При большем количестве постоянных 
участников ядро раздваивается на половины, не совпадающие по способу и 
темпу решения одинаковых задач. В хорошо структурированном ядре цельного, 
нераздвоенного коллектива выделяются легко различимые неформальные роли. 
Оказывается, для того чтобы команда выдерживала атаки внешней среды, она 
вынуждена закрепить за каждым участником круг его обязанностей, которые 
соответствуют этим аспектам. Причем в идеале делается это так, чтобы 
выполняющий определенную неформальную роль человек был бы с ней 
согласен, чувствовал бы себя удовлетворенным.
Как уже упоминалось, критерий «окружающей среды», предложенный 
Л. Томпсоном, является значимым в плане его влияния на эффективность 
деятельности сотрудников организации. Поскольку в социальной сфере много 
организаций, различающихся по специфике выполняемой работы, то и 
команды, формируемые в рамках этих организаций, будут отличными друг от 
друга (разный социальный контекст, полнота имеющихся ресурсов, 
психологические особенности сотрудников, стиль управления на предприятии 
и проч.).
Так, по нашему мнению, команда может рассматриваться как особая 
форма организации совместной деятельности персонала, которая предполагает 
сплоченное взаимодействие ее членов (от 3 до 8 сотрудников) при выполнении 
заданий, с которыми вряд ли бы справился отдельно взятый сотрудник, 
возможность укрепления своих позиций в структуре организации (наличие 
стимула «есть к чему стремиться»), четкое распределение должностных 
обязанностей (с учетом имеющихся профессиональных навыков и 
возможностью выхода за рамки своей компетентности), уважительные 
партнерские отношения. Говоря о характеристиках команды, мы можем
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перечислить следующие: сплоченность (единство, целостность коллектива), 
профессионализм (компетентность и возможность выхода за ее рамки), 
мобильность (умение быстро приспособиться к условиям внешних и 
внутриорганизационных вызовов) и креативность (возможность
«абстрагироваться» от формальных инструкций, способность разработки 
креативных идей для внесения в деятельность креатива).
Причины создания, цели и содержание совместной деятельности команд 
могут существенно отличаться, и для их анализа необходимо типологизировать 
разные виды команд.
Исследователи не могут прийти к единой типологии команд, поскольку 
каждая типология решает свои задачи.
По мнению Д. Макинтош-Флетчер, существует два главных типа 
команд12: кросс-функциональные и интактные команды.
Кросс-функциональная команда формируется из представителей 
различных подразделений формальной организации и отражает их интересы. 
Для команд этого типа характерно наличие конкретного, одноразового задания, 
обозначающего результат, проблему или возможность. Продолжительность 
существования команды определяется завершенностью задания. Руководитель 
команды может быть формально назначенным или выбранным из ее членов.
Что касается интактных команд, то они являются производственными 
подразделениями или долговременно существующими рабочими группами, 
производящими определенный продукт или услугу. Команда в данном случае 
может иметь руководителя, который, не являясь ее членом, обеспечивает 
порядок и координацию работ, что позволяет персоналу фокусировать усилия 
на поставленных задачах. В других случаях команда может иметь руководителя 
-  члена команды, который также проводит собрания и координирует ее 
взаимосвязи с другими группами. Достаточно развитые, зрелые,
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12 Социология управления: от группы к команде. [Электронный ресурс]. URL: 
http://www.bibliotekar.ru/upravlenie-5/70.htm (дата обращения: 12.05.2013).
самоуправляемые, автономные интактные команды могут функционировать как 
небольшие предприятия.
Дело в том, что каждая команда устанавливает свои собственные цели. 
Цели создаются для выполнения заданий, стоящих перед командой, и для 
поддержания организационной миссии. Вообще командные цели и усилия 
могут быть разбиты на три части: определение рабочего процесса или решения, 
соответствующего организационному видению, или их совершенствование; 
разработка рекомендаций по выполнению этих процессов, решений и 
усовершенствований; выполнение этих рекомендаций.
Мы неслучайно акцентируем внимание на целях команды. 
А. В. Коваленко выделяет четыре категории команд в зависимости от
- 13поставленных целей :
-  совещательная (группы, занимающиеся вовлечением работников в 
процесс управления);
-  производственная (производственные бригады, шахтерские команды, 
ремонтные бригады, команды летного состава, группы обработки данных);
-  проектная (исследовательская группа, группа планирования, 
инженерная группа, целевая группа);
-  группа действий (спортивная команда, группа для развлечений, 
экспедиция).
Представляется, что названные выше типы команд могут быть сведены к 
трем основным разновидностям: рабочие команды, команды повышения 
эффективности и интегрирующие команды. Все высокоэффективные 
организации построены на смешении и сочетании команд этих 
фундаментальных типов14.
Дж. Катценбах и Д. Смит в соответствии с родом деятельности, которую 
выполняет в организации команда, выделяют следующие ее виды: команды,
13 Коваленко А. В. Создание эффективной команды. Томск: Изд-во ТПУ, 2007. С. 33.
14 Корпоративный менеджмент. Создание высокоэффективных организаций посредством 
рабочих команд. URL: http://www.cfin.ru/management/guru-1.shtml (дата обращения:
13.04.2013).
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занимающиеся подготовкой рекомендаций; производственные команды; 
управляющие команды15.
В книге Г. Паркера и Р. Кроппа «Формирование команды» говорится о 
том, что существуют основная рабочая команда (руководитель) и 
непосредственные подчиненные16. Также бывают специальные группы или 
комитеты, временно созданные для решения конкретной задачи. Еще одна 
разновидность команды -  многопрофильная, объединяющая различных 
специалистов, целью которой является разработка новой продукции, создание 
систем и решений других вопросов.
В качестве основания для еще одной типологии команд может стать 
специфика выполняемой деятельности. К примеру, рабочая группа, 
занимающаяся обработкой данных, в соответствие с типологией 
А. В. Коваленко и типологией Дж. Катценбах и Д. Смит, -  это
производственная команда, поскольку выполняет текущие производственные 
задачи. Хотелось бы отметить, что в пределах одной организации 
(исследовательской) группа, занимающаяся обработкой данных, может быть 
узкопрофильной (основной) рабочей командой, то есть занимающейся только 
этим видом деятельности, эффективность и успешность которой оценивает 
руководитель, однако в рамках другой организации (вуза) рассматриваемая 
команда может быть и специально созданным временным коллективом, в 
случае если мы имеем в виду разовое исследование (грант).
Таким образом, можно группировать команды по следующим трем 
признакам: во-первых, цель -  развитие продукции, качество, сбыт, системы и 
т. д; во-вторых, срок деятельности -  постоянная или временная команда; в- 
третьих, специализация членов команды -  узкопрофильная или 
многопрофильная. Самыми мощными являются многопрофильные, 
специальные команды. В том случае, если цель неясна, сложность задачи
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15 Галкина Т. П. Социология управления. От группы к команде. М.: Финансы и статистика, 
2001. С. 155-158.
16 Паркер Г. КроппР. Формирование команды. СПб.: Изд-во «Питер», 2003. С. 8.
возрастает. Создание эффективной команды осложнено тем, что работающие в 
ней специалисты предлагают различные подходы к решению задач. Временный 
же характер взаимоотношений часто снижает мотивацию и желание 
формировать успешную команду.
По нашему мнению, самым целесообразным подходом к типологии 
команд являются подходы Д. Макинтош-Флетчер и перекликающийся с ним 
подход Г. Паркера и Р. Кроппа. Кросс-функциональная команда в типологии 
Д. Макинтош-Флетчер -  это специально созданные временные коллективы для 
решения конкретных задач в концепции Г. Паркера и Р. Кроппа. И по аналогии 
интактные команды -  это основные рабочие группы. Целесообразность подхода 
в том, что представленные типологии команд предельно ясны и лаконичны и 
отражают специфику деятельности персонала в зависимости от поставленных 
целей.
Итак, в данном разделе мы рассмотрели, что такое «рабочая группа» и 
«команда». Второе включает большее число характеристик и не ограничивается 
одними лишь рамками структуры и разделением труда, а касается 
теоретических аспектов определения «команды» в воззрениях ученых и 
специалистов, признаков команды (акцент на совместном выполнении труда и 
«гибкости» в плане разного уровня компетентности), ее психологической 
основы (состав, межличностные отношения), численности (оптимально 5-6 
сотрудников) и типологии (долгосрочные команды и специально созданные 
временные коллективы).
Команда в системе организации представляет собой особую, не менее 
сложную, чем группа, структурную единицу. Мы выяснили, что главное 
отличие команды -  это наличие синергетического эффекта, который 
обеспечивается за счет сплоченной (совместной) работы, направленной на 
достижение общей цели, взаимной отдачи каждого члена команды.
Таким образом, необходимо уяснить, что команда -  это структурное 
звено организации, которое может как самоорганизовываться, так и быть 
специально сформировано для решения текущих задач организации либо
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реализации разного рода проектов. Все процессы, которые происходят в 
команде, так или иначе связаны с поставленными целями и задачами.
Внедрение командной деятельности целесообразно в случае, когда 
поставленные перед организацией задачи требуют совместного выполнения и 
не представляются достижимыми при выполнении их в одиночку, особенно в 
период реформирования.
Выше нами была рассмотрена «командная деятельность» через понятие 
«команда»: особенности, признаки, основания типологии, вне привязки к 
конкретной отрасли социальной сферы. Попытаемся разобраться, в чем 
заключается командная деятельность персонала в высшей школе, рассмотрев 
особенности преподавательской деятельности.
1.2. Командная деятельность в высшей школе
Отечественная система высшего образования постоянно претерпевает 
изменения. Во многом эти изменения связаны с вхождением России в 
Болонский процесс, а также с разработкой и внедрением новых 
образовательных стандартов.
Высшие учебные заведения, в том числе федеральные университеты как 
крупные образовательные системы, призваны соответствовать тем 
требованиям, которые предъявляет внешняя среда. В этом смысле очень 
важным является способность и готовность сотрудников высшей школы быстро 
осваивать новые стандарты и внедрять их в реалии повседневности. При этом, 
если мы ведем речь о федеральных университетах, которые созданы на базе 
конкретного вуза путем его реорганизации за счет присоединения других
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образовательных единиц17, здесь важно сказать о переходном этапе -  этапе 
реорганизации учреждения.
В связи с объединением вузов в федеральные университеты происходит 
укрупнение университетских структур и, безусловно, усложнение 
организационной структуры вуза18. При этом в условиях содержательных и 
структурных изменений важно акцентировать внимание на некой 
противоречивости той самой организационной структуры.
К примеру, в Казанском федеральном университете объединение прошло 
не только на уровне административных структурных единиц, но и на уровне 
академических групп (студентов филологов одного вуза объединили со 
студентами филологами другого вуза, соответственно, произошло слияние и 
преподавательских составов кафедр).
В Уральском федеральном университете объединение на уровне 
академических групп не произошло, но произошла группировка факультетов по 
институтам. Причем, говоря о противоречивости процесса формирования 
нового типа высших учебных заведений в России, в УрФУ, например, пока еще 
наблюдается частичное дублирование названий и содержания работы 
отдельных кафедр. Так, есть кафедра философии в рамках Института 
фундаментального образования, обеспечивающая преподавание
соответствующей дисциплины для технических направлений подготовки 
студентов, и департамент философии Института социальных и политических 
наук, который работает со студентами социально-гуманитарных направлений 
подготовки.
При этом в условиях реорганизации вуза большая нагрузка ложится не 
только на административных работников, но и, конечно, на непосредственных
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17 Приказ Министерства образования и науки РФ о реорганизации УрФУ путем 
присоединения УрГУ (Приказ № 155 от 02.02.2011). URL:
http://urfu.ru/home/documents/sozdanie-urfu (дата обращения: 14.04.2013).
18 Организационная структура УрФУ. URL: http://urfu.ru/home/units (дата обращения:
12.04.2013).
субъектов образовательной, научной и инновационной деятельности -  
преподавателей вуза.
Инновационные процессы в российском образовании на уровне 
конкретных вузов требуют более внимательного отношения к организации 
совместной деятельности персонала, что, по нашему мнению, требует 
обращения к анализу потенциала командной работы в высшей школе. 
Преподаватель в высшей школе традиционно воспринимается, скорее, как 
индивидуальный творец в своей непосредственной деятельности, но в 
современных условиях динамизм изменений в высшей школе инициирует 
групповую и командную работу, связанную с решением общеуниверситетских 
проблем (реформирование) и с разработкой проектов развития высшего 
образования и конкретного вуза.
Рассмотрим в этом плане преподавательскую деятельность исходя из 
главного -  ее предназначения и роли.
Итак, прежде всего необходимо подчеркнуть значимую роль 
преподавателей вуза в осуществлении учебно-воспитательного процесса. 
М. И. Дьяченко и Л. А. Кандыбович говорят о том, что преподавательская 
деятельность в вузе предполагает сочетание научного и педагогического 
творчества19. Кроме того, авторы подчеркивают, что в деятельности 
преподавателя четко проявляется единство поставленных целей обучения, 
воспитания, способов их достижения и реальных практических действий.
Особенностью преподавательской деятельности является ее творческий 
характер. Он заключается в умении преподавателя ставить учебные и 
воспитательные цели, адаптируя при этом свои действия под эти самые цели. 
По словам А. В. Усачевой, преподаватель должен иметь в запасе как минимум 
два сценария проведения учебных занятий в зависимости от социального 
контекста и особенностей учебной аудитории, выбирая при этом тот сценарий, 
по итогам которого будет достигнут результат. Т. В. Рябова разделяет эту
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19 Дьяченко М. И., Кандыбович Л. А. Психологические предпосылки повышения 
эффективности деятельности преподавателя вуза. Минск: Изд-во БГУ, 1978. С. 46.
позицию и также подчеркивает творческую составляющую преподавательской 
деятельности.
В работе социолога Р. Флориды «Креативный класс: люди, которые 
меняют будущее», говорится о таком качестве личности, как «креативность». 
Это свойство, которое неразрывно связано с творческим характером 
преподавательской деятельности. Поскольку одним из ключевых понятий в 
данной работе является понятие «потенциал», рассмотрим, в чем же 
заключается этот самый творческий потенциал преподавателя вуза.
Исследователи А. П. Коробейникова и Е. В. Зайцева определяют 
творческий характер преподавательской деятельности в вузе как 
результирующую из системы имеющихся у него знаний умений и убеждений, 
на основе которых строится и регулируется его деятельность, открытости ко 
всего новому, высокой степени развития мышления, его гибкости,
нестереотипности и оригинальности, способности быстро менять приемы
-  20 действии в соответствии с новыми условиями .
Действительно, творческий характер преподавательской деятельности 
вузовского работника -  это ее специфическая черта. Эта особенность 
заключается в первую очередь в участии и проведении научных исследований 
(НИР и НИРС), в этом плане научная деятельность является приоритетной 
наряду с другими видами деятельности. Если, к примеру, рассмотреть 
значимость научной и воспитательной деятельности для преподавателя, то по 
результатам проведенного нами исследования процентные различия просто 
колоссальные (42 % и 3 % соответственно). Такие различия объяснимы: многие 
преподаватели считают, что «преподаватель высшей школы не обязан быть 
педагогом в силу того, что воспитывать должны учителя в школах, а вуз не 
призван воспитывать», хотя существует и другое мнение: одной из главных 
задач высшей школы является профессиональное воспитание, и в этом
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20 Коробейникова А. П., Зайцева Е. В. Творческий потенциал преподавателя вуза: итоги 
эмпирического исследования. URL: http://elibrary.ru/item.asp?id=18770946 (дата обращения:
15.05.2013).
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отношении воспитательная деятельность должна стать неотъемлемым видом 
деятельности преподавателя вуза.
Несмотря на разные точки зрения в отношении приоритетов содержания 
преподавательской деятельности, прежде всего она определяется как 
совокупность возможностей и способностей к осуществлению своих функций с 
учетом научной и педагогической квалификации, уровня мотивации, возраста,
практического опыта, деловой активности, результативности, инновационности
™  21 и др.
Подтверждаются слова Т. М. Рябовой в работах А. В. Эфендиева и К. В. 
Решетниковой, которые подчеркивают, что преподавательская деятельность 
главным образом нацелена на способность и готовность преподавателей вуза 
оказывать высококачественные образовательные услуги. Исследователи 
уточняют, что преподаватели ориентированы на высокопрофессиональную 
деятельность лишь при соответствующих условиях2 2 . К таковым могут быть 
отнесены соответствующее вознаграждение (материальное, социальное) и 
признание преподавательского труда в обществе.
По словам Ю. Фокина, преподавательская деятельность в высшей школе 
полидисциплинарна23 -  в этом ее особенность. Действительно, преподаватели 
вуза помимо ведения учебных занятий по нескольким учебным дисциплинам, 
осуществляют научное руководство (курсовые работы на младших курсах, 
дипломные, исследовательские -  на старших курсах). При этом важно, что 
любая научная (исследовательская) работа носит междисциплинарный 
характер, в связи с этим можно подытожить, что преподаватель вуза должен
21 Рябова Т. М. Оценка профессиональной деятельности профессорско-преподавательского 
состава вузов в условиях модернизации высшего образования: автореф. дис. ... канд. соц. 
наук [Электронный ресурс] // Рос. гос. социал. ун-т. М., 2011. URL:
http://lib.rgsu.net/works/fsu/fsu_708.html (дата обращения: 23.05.2013).
22 Эфендиев А. Г., Решетникова К. В. Профессиональная деятельность преподавателей 
российских вузов: проблемы и основные тенденции. URL:
http://ecsocman.hse.ru/text/33476806.html (дата обращения: 03.05.2012).
23 Фокин Ю. Преподавание и воспитание в высшей школе: Методология, цели и содержание, 
творчество. URL: http://www.gumer.info/bibliotek_Buks/Pedagog/fokin/01.php (дата обращения:
23.05.2013).
быть компетентен в предметной области, которой занимается кафедра (уровень 
компетентности должен соответствовать профилю кафедры). Здесь стоит 
отметить участие преподавателя в методической работе кафедры (в 
усовершенствовании методики работы профессорско-преподавательского 
состава).
Акцентируя внимание на психологическом компоненте 
преподавательской деятельности, необходимо сказать, что коммуникативный 
аспект выступает на первый план. При этом общение внутри вуза носит 
деловой характер, однако это не отрицает и существования неформального 
общения как с коллегами, так и со студентами. Очень важным моментом в 
преподавательской деятельности является транслирование знаний. Причем 
важно не делать это механически (на основе наработок других коллег), а 
осуществлять авторское приращение на основе объективного анализа научных 
данных.
В отличие от иных видов деятельности, специфика преподавательской 
состоит в том, что она предполагает наличие таких компонентов, как обучение, 
развитие и воспитание.
По мнению ученых H. Н. Богдан и Е. А. Могилёвкиной, на эффективность 
трудовой деятельности преподавателей влияют личностные особенности 
сотрудников -  их интересы, установки, мотивы, потребности24. Авторы 
утверждают, что в основе профессиональной деятельности преподавателя вуза 
лежит сочетание мотивов общетрудовых, педагогических и специфических для 
высшей школы. Исследователи выделяют структуру мотивов профессорско- 
преподавательского состава вуза: мотивы выбора профессии как места работы, 
мотивы выбора конкретного вуза, мотивы профессиональной деятельности. 
Ключевыми мотивами в контексте преподавательской деятельности являются 
мотивы, связанные с содержанием труда и условиями труда25. К первым мы
24 Богдан H. H., Могилевкина Е. А. Мотивация и демотивация деятельности персонала вуза 
(на примере вузов Дальневосточного федерального округа) // Университетское управление: 
практика и анализ. 2004. № 3. С. 89.
25 гріам же.
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можем отнести передачу знаний и опыта, самореализацию. Ко второй группе 
мотивов могут быть отнесены интеллектуальная среда и карьерное 
продвижение.
Исследователи А. Г. Эфендиев и К. В. Решетникова под мотивацией 
профессиональной деятельности (преподавательской деятельности) понимают 
устойчивые и возобновляемые побуждения, лежащие в основе социальных 
действий личности (преподавателя вуза)26. Здесь речь идет о том, что в 
преподавательской среде сформировался определенный ролевой стандарт, 
которому должно соответствовать реальное ролевое поведение отдельно 
взятого преподавателя.
Говоря о профессиональных характеристиках преподавателей вузов, 
вышеупомянутые авторы утверждают, что таковые рассматриваются в двух 
взаимосвязанных аспектах: научном (содержательном) и педагогическом 
(методическом)27. По мнению авторов, эти два аспекта должны рассматриваться 
системно. Первый аспект (научный) ориентирован на использование учебных 
знаний в учебном процессе, их транслирование и развитие у студентов 
способностей креативного (интеллектуального) мышления. Что касается 
второго аспекта -  методического, то он ориентирован на усвоение знаний и 
применение методических приемов, направленных на это самое усвоение.
Выделим основные подвиды деятельности в рамках профессиональной 
преподавательской деятельности в высшей школе.
Л. Ю. Бондаренко разводит собственно преподавательскую работу 
(«горловая» работа: лекции), подготовку к процессу обучения, научное 
руководство дипломными работами студентов и диссертациями магистрантов и 
аспирантов, участие в комиссиях по приему экзаменов и защите курсовых 
(выпускных квалификационных) работ, консультационную работу и другие
28
26Эфендиев А. Г., Решетникова К. В. Профессиональная деятельность преподавателей 
российских вузов: проблемы и основные тенденции. URL:
http://ecsocman.hse.ru/text/33476806.html (дата обращения: 03.05.2012).
27 грІам же.
виды работ28 . Помимо перечисленных работ, составляющих основу 
преподавательской деятельности, нами могут быть названы и следующие 
формы: проведение исследований, участие в научно-практических
конференциях, научных форумах, симпозиумах, школах, повышение 
квалификации.
Кроме вышеперечисленных подвидов деятельности, необходимо 
отметить чрезвычайную важность такого вида деятельности, как 
публикационной активности профессорско-преподавательского состава. Данная 
активность варьируется от написания тезисов и монографий, учебников, 
учебных пособий до публицистики в СМИ, а также к ней может быть отнесена 
подготовка всевозможных методических материалов.
Многие авторы и сами преподаватели, в частности И. Б. Назарова, 
отмечают, что публикационную активность целесообразно считать
29качественным показателем , а не количественным, поскольку ни в коем случае 
нельзя сравнивать подготовку тезисов и статей в журнал (отличие в полноте 
изложения и стиле написания).
Возвращаясь к вопросу о «среде», то, что касается реалий вузовской 
повседневности, можно отметить, что, в соответствии с программой развития 
УрФУ-2020, преподаватели университета должны вести учебные занятия, с 
одной стороны, оптимизировано, с другой стороны, инновационно, то есть 
организовать и спланировать занятие таким образом, чтобы при минимальных 
затратах получить максимальный эффект (результат). Ссылаясь на 
инновационный компонент30 ведения учебных занятий, мы имеем в виду 
постоянное обновление лекционных курсов, введение интерактивных форм
29
28Структура преподавательской нагрузки [Электронный ресурс] URL:
http://ecsocman.hse.ru/data/280/686/1219/Nazarova_portal-8gl..pdf (дата обращения: 02.04.2013).
29 Назарова И. Б. Нагрузка и активность [Электронный ресурс] URL:
http://ecsocman.hse.ru/text/19197225.html (дата обращения: 12.05.2013).
30 Положение «О стимулировании труда ППС». URL: http://urfu.ru/employee/em-coverage 
(дата обращения 18.02.2013).
работы, диалоговые формы, элементы дистанционного обучения (консультации 
преподавателей через сайты кафедр) и т. д.31
Стоит сказать о том, что в круг задач преподавателя вуза входят разные 
формы и форматы осуществления той или иной текущей задачи. В качестве 
вариантов можно привести индивидуальную и командную формы 
деятельности. Как уже отмечалось, в связи с вхождением российского 
образования в русло Болонской системы конкуренция среди вузов страны и на 
международной арене постоянно растет, в связи с этим необходимо 
подчеркнуть значимую роль особого вида команд, создаваемых в вузах, -  
научных и проектных групп.
Целесообразно сказать о выполнении всевозможных проектов в рамках 
высшей школы. По словам В. М. Нилова, одной из особенностей 
преподавательской деятельности является возможность участия в различных 
проектах (международных, российских)32. Участие преподавателей в 
международных проектах позволяет им реализовать свой потенциал и 
использовать достаточные ресурсы. Международные проекты позволяют 
преподавателям не только расширить тематику научных исследований, 
повысить свой теоретический и методологический уровень, но и преобразовать 
(модернизировать) учебный процесс. Основной преградой для участия в иных 
формах повышения уровня компетентности профессорско-преподавательского 
штата, таких как стажировки и курсы повышения квалификации, является 
финансовая сторона вопроса (невозможность оплаты курсов и стажировок). 
Ученый В. М. Нилов, говоря о российских грантах, указывает, что они менее 
эффективны в сравнении с международными проектами. Тем не менее и 
международные, и российские проекты удерживают весомую долю вузовских 
работников (преподавателей) на местах.
31 Данилов Д. Л. Смирнова Н. С. Путешествие в реалии оксфордских школ: «отстранение от 
привычного» или поиск новых смыслов в «Зазеркалье» // Человеческое, слишком 
человеческое: проблема статуса гуманитарного исследования в XXI веке : материалы конф. 
10-12 апреля 2013. Екатеринбург: Изд-во Урал. ун-та, 2013. С. 93.
32 Педагогический персонал вузов сегодня: тенденции изменений («Круглый стол») // 
Социологические исследования. 2005. №5. С. 142.
30
Помимо возможности участия в проектах разного уровня, у 
преподавателей вуза есть возможность выполнять заказы как для 
государственных, так и для коммерческих структур (экспертизы, небольшие 
исследования). Участие в данных видах деятельности повышает престиж 
профессии «преподаватель» и, безусловно, воспринимается как знак личного 
(преподавательского) признания33.
Продолжая мысль о возможностях образовательного пространства вуза, 
можно сказать, что значительная часть преподавателей, как правило, работает в 
нескольких вузах или в необразовательных организациях. В «бюджетных» 
университетах это чаще совместительство в своем вузе, участие в 
государственных научных программах (грантах, конкурсах) и заказных 
исследовательских проектах34. При этом проекты могут быть направлены на 
какие-либо изменения, а могут и не предполагать каких-либо изменений.
Исследователь А. О. Гомалеев приводит классификацию проектов, 
реализуемых с целью преобразований и не связанных с преобразованиями35. 
Что касается первых, то их реализация может вызвать как трансформацию всей 
системы, так и ее части (это касается и реорганизации структуры вуза, и 
создания какого-либо подразделения). Говоря о проектах, не связанных с 
преобразованиями, отметим, что к этой группе может быть отнесено 
проведение конференций, подготовка к аккредитации и т. д., что также 
невозможно осуществить в одиночку -  необходимы команды.
Преподавательская деятельность в контексте проектного цикла относится 
к управляемой подсистеме вуза (факультетам, кафедрам). И здесь стоит сказать 
о так называемых межфакультетских (межкафедральных) проектах, что, как 
правило, не распространено в условиях сегодняшней вузовской практики.
33 Педагогический персонал вузов сегодня: тенденции изменений («Круглый стол») // 
Социологические исследования. 2005. №5. С. 142.
34 Ахметшина Е. Р. Особенности профессиональной идентичности преподавателей высшей 
школы в условиях стратификации вузов // IV ОВСК «Социология и общество: глобальные 
вызовы и региональное развитие», КС 15 «Высшая школы в новых социальных реалиях». 
URL: http://www.isras.ru/files/File/congress2012/part70.pdf (дата обращения: 15.05.2013).
35 Гомалеев А. О. Организационные проекты в вузе и формы их осуществления. URL: 
http://elibrary.ru/item.asp?id=15173787 (дата обращения: 06.09.2013).
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Проведение междисциплинарных исследований не представляется возможным 
за счет дисциплинарной замкнутости, хотя выходом из этого положения могут 
быть всевозможные школы, объединяющие кафедры, факультеты. К 
межфакультетским проектам могут быть отнесены проектирование нового 
учебного курса, научные разработки и т. д. Как правило, любая 
исследовательская деятельность -  деятельность коллективная.
Командная деятельность в вузе, по мнению А. О. Гомалеева, относится к 
неструктурным формам реализации проектов. Данная форма всегда 
предполагает создание команды, которая отвечает за выполнение конкретной 
проектной задачи. При этом команда организуется на межфункциональной 
основе руководителем вуза (факультета) или руководителем проекта, в том 
случае, если он назначен и уполномочен создать команду самостоятельно36. 
Данный вид команды мы можем классифицировать как кросс-функциональную 
команду по типологии Д. Макинтош-Флетчер и как специальный временно 
созданный коллектив по типологии Г. Паркера и Р. Кроппа, продолжительность 
существования которого определяется завершенностью выполнения 
поставленных задач. При этом хотелось бы отметить, что для УрФУ все-таки 
характерно наличие большего числа краткосрочных проектов, а 
соответственно, большая потребность в создании кросс-функциональных 
команд (как временных образований)37.
Кроме упомянутого вида команд, в вузе имеет место и командная 
деятельность, осуществляемая разово, но с определенной периодичностью. Это 
касается таких образований, как комитеты и комиссии. По сути, это те же 
кросс-функциональные команды, но с одной особенностью -  периодичностью 
функционирования.
Необходимо привести еще одну типологию команд, осуществляющих 
трудовую деятельность совместно с коллегами в научных и проектных группах.
36 Гомалеев А. О. Организационные проекты в вузе и формы их осуществления. URL: 
http://elibrary.ru/item.asp7idM5173787 (дата обращения: 06.09.2013).
37 Данилов Д. Л. Команда в организации образовательного типа: неоднозначность восприятия 
// Вестник Иркутского университета. Иркутск: Изд-во ИГУ, 2012. Выпуск 15. С. 11-13.
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Выделяют четыре типа команд38: по установлению внешнекоммуникационных 
связей (международное сотрудничество, привлечение работодателей к 
образовательному процессу); по тактике научно-методической работы 
(привлечение студентов к НИР, подготовка учебных пособий, учебников); по 
обеспечению качества знаний (обновление лекционных материалов, 
использование инновационных образовательных технологий, формирование у 
студентов мотивации к самостоятельной работе); и, наконец, по обеспечению 
микроклимата в коллективе (сплочение коллектива через организацию 
совместного досуга, психологические тренинги).
Приведенная выше типология является более подробной и 
адаптированной к высшей школе в плане многообразия форм совместной 
реализации труда. Типологии, представленные в первом разделе, несмотря на 
их обобщенность, также могут быть использованы в качестве теоретико­
методологической базы изучения и практики формирования команд в вузе.
Выполняя тот или иной проект в команде сотрудников -  преподавателей 
вуза, коллеги сталкиваются с проблемой распределения нагрузки, потому что в 
основном преподаватели реализуют проекты, где факт выполнения носит 
дополнительный (факультативный) характер, а все остальное время отводится 
основной (преподавательской) деятельности.
Во многом внимание акцентируется именно на этом виде деятельности 
как форме коллективного труда, поскольку в условиях инновационных вызовов 
и процессов модернизации образования формат профессиональной 
(преподавательской) деятельности вузовских работников, который наиболее 
соответствует, а главное, вписывается в реалии изменчивой повседневности, 
определяется многими авторами как формат командный.
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38 Цинарева Т. А. Формирование педагогических команд как средство повышения кадрового 
потенциала вуза: автореф. дис. ... канд. пед. наук [Электронный ресурс] // Ин-т разв. проф. 
обр-я. М., 2010. URL: http://www.firo.ru/?page_id=7549 (дата обращения: 26.05.2013).
Исследователь И. М. Подушкина подчеркивает, что активизирует 
командную деятельность преподавателей вуза проектно-исследовательская
39деятельность , поскольку ее реализация не представляется возможной в 
одиночку.
По мнению специалиста в области менеджмента Р. Салмона, командная 
деятельность («командный дух») в рамках учреждения высшего 
профессионального образования играет значимую роль в отношении динамики 
развития структуры. При этом важным критерием эффективной совместной 
деятельности сотрудников вуза (преподавателей) касательно стратегии 
реализации инновационных технологий и проектов является психологический 
комфорт коллег преподавателей, который достигается за счет поддержания 
чести и достоинства коллег, педагогической отзывчивости, профессиональной
40корректности, моральной поддержки и взаимопомощи, доверия .
Одной из компетенций преподавателя вуза является умение работать с 
коллегами, выполнять совместные проекты. Реализуя проект в команде коллег, 
мы можем сказать, что изменениям подвержен не столько вид осуществляемой 
деятельности4 1 , сколько способ организации труда. Одну и ту же задачу можно 
решить в одиночку, но в этом случае высока доля субъективных оценок 
исполнителя. Совсем по-другому выстраивается решение задачи, когда на 
реализацию этой же конкретной проблемы работают несколько коллег 
(преподавателей). Именно командная деятельность преподавателей вуза может 
послужить отправной точкой для преодоления одного из самых 
распространенных вузовских барьеров -  барьера дисциплинарной замкнутости 
и выхода из рамок собственного предмета или осуществляемой (основной) 
деятельности.
39 Подушкина И. М. Мотивационно-ценностные условия обеспечения готовности 
преподавателя вуза к инновационным вызовам. URL: http://elibrary.ru/item.asp?id=18334597 
(дата обращения: 20.05.2013).
40 ,,,іам же.
41 Говердовская Е. В., Гриневич И. М. Поликультурная компетентность преподавателя как 
условия становления поликультурной компетентности студента. URL:
http://elibrary.ru/item.asp?id=16926833 (дата обращения: 10.09.2013).
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Таким образом, командная деятельность в высшей школе может быть 
организована исходя из определенного вида деятельности: учебно­
воспитательной, научной или научно-исследовательской, методической, 
проектно-исследовательской, проектной. Командная деятельность призвана 
переориентировать преподавателей вуза от «полюса конкуренции» к «полюсу 
сотрудничества», что позволит преумножить при этом как творческий 
потенциал преподавателей вуза как особой социально-профессиональной 
группы со своими статусными, функциональными, ролевыми, мотивационно- 
стимулирующими, ценностно-ориентирующими характеристиками, так и 
потенциал вуза в целом. Ядром потенциала высшего учебного заведения 
является его кадровый потенциал (в данном случае, упоминая понятие 
«кадровый потенциал», мы имеем в виду преподавателей вуза). Что же касается 
преобладающего вида команд, то ими выступают кросс-функциональные 
команды (специально созданные временные исследовательские коллективы).
Мы может сказать, что преподавательская деятельность не 
ограничивается одним лишь преподаванием, а предполагает самые разные 
формы работы (в этом ее полидисциплинарность) -  все зависит от требований, 
предъявляемых к тем или иным видам вузовской активности профессорско- 
преподавательского состава, а также от собственных установок, мотивации и 
стремления к постоянному развитию и совершенствованию, причем не только в 
отношении вуза, но и в отношении самих преподавателей как субъектов, 
призванных оказывать высококачественные услуги. Именно эти требования и 
будут определять характер и содержание потребности того или иного вуза в 
командной деятельности его преподавателей.
Результат такой деятельности в значительной степени будет определяться 
ее потенциалом и возможностями реализации данного потенциала, что требует 
специального исследования этого феномена.
35
36
1.3 Инновационный потенциал командной деятельности в вузе
Когда мы говорим об инновационном потенциале вуза и его 
профессорско-преподавательского состава, мы не можем исключить из анализа 
факторы, которые влияют на положение дел в системе высшего образования 
России и формируют определенную ситуацию в стране.
Основное предназначение высшей школы заключается в сохранении 
человеческого капитала, генерации научного знания4 2 . Кризис образования 
обусловлен переходом от индустриальной формы существования и
функционирования общества к постиндустриальному укладу. Сегодня
43университеты постепенно превращаются из «храмов познания» в 
образовательные супермаркеты. Хотя, учитывая эту негативную тенденцию, 
надо признать, что российское высшее образование в условиях повседневности 
вышло на международный уровень.
Вступление российских вузов в Болонский процесс и компетентностный 
подход4 4 , реализуемый в системе образования сегодня, призваны
унифицировать требования как к вузам, готовящим современных
профессионалов, на уровне мирового сообщества, так и к будущему
специалисту, предоставляя ему возможность трудоустройства не только в своей 
стране, но и в других странах.
Рассматривая систему российского высшего образования, мы может 
констатировать, что в рамках компетентностного подхода здесь происходит 
переход от специалитета к двухуровневой системе: бакалавриат (1 ступень) и 
магистратура (2 ступень), т. е. переход от подготовки специалистов к широко 
образованным бакалаврам и магистрам.
42 Политика в сфере образования. Анализ территориальной, возрастной и образовательной 
структуры трудовых ресурсов Свердловской области в среднесрочной и долгосрочной 
перспективе. Екатеринбург: Центр РЭИ ВШЭМ УрФУ, Аналит. центр «Эксперт-Урал», 2012. 
С. 8.
43 Там же. С. 8.
44 Шаронова С. А. Компетентностный подход и стандарты в образовании (Сравнительный 
анализ стран ЕС и России). URL: http://ecsocman.hse.ru/text/19137846.html (дата обращения:
12.04.2013).
Парадокс российской реальности в том, что, с одной стороны, в стране 
имеет место «избыток» людей с высшим образованием и одновременно 
высокий спрос на них45. Дело в том, что для России характерна ситуация 
расслоения на постиндустриальные мегаполисы и индустриальные 
ресурсодобывающие регионы. Высока доля представителей молодежи, которую 
не удовлетворяют «суровые» реалии повседневности в большинстве регионов 
страны: тип занятости, уровень доходов, стиль жизни. Что же касается 
ситуации в двух столичных городах, то в этом плане условия, где развиты 
новые формы экономической активности и где сосредоточены головные офисы 
крупных компаний и корпораций, являются значительно более 
привлекательными для молодежи.
Еще одной проблемой реализации постиндустриального перехода 
является сама высшая школа, которая испытывает нехватку преподавателей -  
носителей компетенций, предполагающих навыки в создании 
исследовательских, научно-технических, инновационных разработок.
Летом 2010 г. НИУ ВШЭ г. Москва совместно с РИА «Новости» 
опубликовала список вузов России и проранжировала их по степени 
благополучности. Рейтинг показал, что многие вузы России попали в число 
неблагополучных, поэтому был поставлен вопрос о целесообразности 
существования данного рода высших учебных заведений. Вопрос, касающийся 
рейтингов учебных заведений, важен, поскольку во многом именно рейтинги, а 
точнее, положение вуза в них, формирует представление об успешности вуза и 
его имидже. Сейчас эта политика укрупнения образовательных единиц, а также 
ликвидации «неэффективных» вузов продолжается.
Сегодня все острее встает вопрос о том, какими ресурсами и 
возможностями располагают вузы, а также насколько вузы готовы отвечать на 
инновационные запросы образовательной политики страны.
37
45 Будущее высшей школы в России: экспертный взгляд. Форсайт-исследование -  2030 : 
аналит. доклад / под ред. В. С. Ефимова. Красноярск: Сибир. федерал. ун-т, 2012. С. 15.
Важно отметить, что сейчас в условиях реформирования российского 
образования и стратификации высших учебных заведений особое место в его 
структуре занимают федеральные университеты. Учитывая ориентированность 
высшей школы на путь инноваций и инновационного развития, появилось 
понятие «инновационный университет».
Инновационный университет -  новая модель вуза, которая имеет 
сложную интегрированную структуру, включающую научный,
производственный и образовательный компоненты и отличается развитой 
предпринимательской культурой. Деятельность инновационного университета 
направлена на подготовку специалистов в области инновационно­
ориентированной экономики, а также на проведение фундаментальных и 
прикладных исследований, реализуемых в качестве нововведений. Безусловно, 
федеральные университеты призваны соответствовать требованиям, 
предъявляемым к вышеупомянутой модели университета.
Возможности федерального университета в отличие от обычного 
университета значительно шире и мощнее. Федеральный университет 
реализует инновационные образовательные программы, которые направлены на 
единое (международное) образовательное пространство. Также федеральный 
университет обеспечивает формирование кадрового и научного потенциала 
комплексного социально-экономического развития региона4 6 , обеспечивает 
системную модернизацию высшего и послевузовского профессионального 
образования. Отличает федеральные университеты от обычных университетов 
постоянное выполнение фундаментальных и прикладных научных 
исследований по широкому спектру наук, за счет этого обеспечивается 
интеграция науки, образования и производства, в том числе путем доведения
47результатов интеллектуальной деятельности до практического применения .
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46 Федеральные университеты: модель для развития высшей школы. URL: 
http://www.strf.ru/organization.aspx?CatalogId=221&d_no=16397 (дата обращения: 24.04.2011).
47 Іам же.
В России все федеральные университеты созданы за счет объединения 
нескольких университетов. К примеру, Уральский федеральный университет 
создан на базе Уральского государственного технического университета путем 
присоединения Уральского государственного университета им. А. М. Горького.
На примере Уральского федерального университета можно проследить 
следующее: действительно, интеграция классического университета (УрГУ) с 
исконно техническим высшим учебным заведением (УГТУ-УПИ) позволяет 
сочетать научные наработки с прикладными исследованиями. Кроме того, за 
счет объединения двух образовательных «гигантов» уральского региона у 
федерального университета появились стратегические партнеры -  предприятия 
различных отраслей бизнеса. Слова И. Г. Дежиной по поводу взаимодействия 
федерального университета с разного рода организациями подтверждаются48. 
Именно кадровый состав университета, студенты и аспиранты являются тем 
каналом связи между несколькими организационными структурами, 
позволяющим внедрять новые проекты, которые были бы полезны как для 
практической деятельности научного пространства университета, так и для 
управления в рамках бизнес-пространства.
Федеральные университеты -  это действительно очень сложные 
структуры, причем рассматривать университеты необходимо, не только с 
позиции социальной организации, имеющей отношение к институту 
образования, ведущей образовательную деятельность, но и как социальную 
организацию, которая имеет определенную структуру управления, систему 
норм, устав, т. е. формализованную концепцию существования.
В настоящее время между высшими учебными заведениями наблюдается 
постоянное соперничество. Это соперничество проявляется абсолютно во всем: 
узнаваемость вуза, материальная база учреждения, наличие образовательных 
программ, международные связи, финансирование и т. д.
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48 Дежина И. Г. Опыт интеграции образования и науки на примере программы 
«Фундаментальные исследования и высшее образование» // Университетское управление: 
практика и анализ. 2007. № 1. С. 45.
Кроме того, конкуренция стимулирует вузы быть лучше, внедрять что-то 
новое и инновационное, выделяться среди других. Некоторые высшие учебные 
заведения стремятся завлечь абитуриентов, стимулируя их повышенной 
стипендией. Продолжать образовательную деятельность смогут лишь самые 
престижные и мощные высшие учебные заведения, которые располагают 
достаточным потенциалом, позволяющим вузу своевременно и эффективно 
отвечать на инновационные запросы. Федеральные университеты должны стать 
надежными, стратегическими научными центрами, которые бы реально давали 
студентам качественное и, самое главное, признаваемое не только в России, но 
и за рубежом образование.
Именно поэтому далее нами будет рассмотрено понятие «потенциал».
Прещде всего попытаемся разобраться, что есть «потенциал» в общем и 
целом и остановимся на понятии «инновационный потенциал».
«Потенциал» определяется как запас, сила, средства, ресурсы, которые 
могут быть использованы организацией. О потенциале можно судить исходя из 
наличия ресурсов и исходя из того, насколько эффективно и конструктивно они 
используются.
Что касается более узкого понятия «инновационный потенциал», то в 
трудах исследователей С. Г. Емельянова, О. В. Васюхина, Е. А. Павловой, О. Е. 
Подвербных, М. В. Богдановой он замеряется с помощью количественных 
показателей.
Инновационный потенциал может рассматриваться как показатель, 
характеризующий уровень развития инновационной культуры ее субъектов. 
Предполагается изучение основных «проводников» инноваций в вузе -  
профессорско-преподавательского состава, его установок и реакций на
49проводимые в вузе нововведения .
Мы же определяем инновационный потенциал вуза через 
преподавательский потенциал, а именно через потенциал командной
40
Бекова С. К. Инновационная культура преподавателей вуза. URL:
http://www.isras.ru/abstract_bank/1210257785.pdf (дата обращения: 15.05.2013).
деятельности преподавателей, потому что именно этот вид деятельности 
позволяет преумножить в разы потенциал социально-профессиональной 
группы профессорско-преподавательского состава вуза в условиях 
реформирования отечественного образования, ориентированного сегодня на 
инновационное развитие.
Попытаемся разобраться со структурой рассматриваемого понятия.
Инновационный потенциал, по мнению С. Г. Емельянова, 
Л. Н. Борисоглебской, H. Е. Цукановой5 0 , это сложная категория, 
характеризующая способность системы (высшей школы) к трансформации с 
учетом запросов инновационной образовательной политики. Инновационный 
потенциал характеризует ресурсные возможности вуза и в то же время 
отражает результативность процесса.
Продолжая мысль о ресурсных возможностях, Д. С. Андрианов в
51структуру инновационного потенциала включает непосредственно ресурсы, 
которыми располагает организация (в данном случае вуз): финансовые, 
материально-технические, трудовые, интеллектуальные и т. д., а также 
возможность и готовность субъектов вуза мобилизовать имеющиеся 
компетенции и наработки.
Кроме того, автор включает в структуру инновационного потенциала 
бизнес-процессы (сотрудничество вуза с бизнесом, с инновационными 
фирмами) и ценности.
Конкретизируя ценностный аспект, хотелось бы остановиться на 
нравственном потенциале как категории, подразумевающей сформировавшиеся 
в преподавательском кругу установки, мотивы, идеалы. Выделение 
нравственного потенциала находит отражение в словах Т. А. Цинаревой,
41
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инновационного потенциала вуза. URL: http://elibrary.ru/item.asp?id=12915499 (дата 
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51 Андрианов Д. С. Сущность и структура инновационного потенциала организации. URL: 
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которая пишет, что в основе развития инновационного потенциала
52преподавателей вуза лежит нравственный и интеллектуальный потенциал .
Интеллектуальный потенциал выстраивается на следующих элементах: 
инновации, создание нового, творчество5 3 . Интеллектуальный потенциал мы 
прежде всего соотносим с индивидуальными особенностями мышления 
индивида. Помимо когнитивных способностей, он включает также способность 
к решению проблем (на практике) и творческий потенциал5 4 . Таким образом, 
творческий потенциал -  элемент интеллектуального потенциала.
По нашему мнению, в качестве элемента инновационного потенциала 
преподавателей вуза как мощного интеллектуального ресурса высшей школы, а 
также основного субъекта образования, в силу того, что именно преподаватель 
передает не только знания умения и опыт, но и жизненную позицию5 5 , может 
быть выделен инновационная культура. При этом инновационная культура не 
включена в структуру инновационного потенциала, однако является значимой 
для интерпретации данного понятия. Инновационная культура отражает 
степень восприимчивости преподавателей вуза к нововведениям, внедрению 
инновационных проектов, инновациям (отношение персонала вуза к 
инновациям).
Сказанное в отношении основных субъектов вуза находит подтверждение 
в воззрениях О. В. Горшковой, О. О. Мартыненко, Л. Ю. Фалько, которые 
также определяют преподавательский штат как главный ресурс университета5 6 . 
Данное заявление вполне целесообразно, поскольку высшее учебное заведение
52 Цинарева Т. А. Формирование педагогических команд как средство повышения кадрового 
потенциала вуза: автореф. дис. ... канд. пед. наук [Электронный ресурс] // Ин-т разв. проф. 
обр-я. М., 2010. URL: http://www.firo.ru/?page_id=7549 (дата обращения: 26.05.2013).
53 Попова И. П. Интеллектуальный потенциал развития профессиональной структуры 
российского общества: к проблеме определения. URL: http://www.isras.ru/publ.html?id=1260 
(дата обращения: 27.05.2013).
54 Джери Д., Джери Дж. Большой толковый социологический словарь. М.: Вече ACT, 2001. 
С.250.
55 Кортов С. В., Солонин С. И. Развитие системы управления качеством образования в УГТУ. 
URL: http://ecsocman.hse.ru/univman/msg/18415115.html (дата обращения: 19.05.2013).
56 Горшкова О. В., Мартыненко О. О., Фалько Л. Ю. Конкурс «Преподаватель года» как
инструмент формирования компетенций и управления мотивацией ППС вуза. URL: 
http://elibrary.ru/item.asp?id=13289634 (дата обращения: 21.04.2013).
функционирует как сложный механизм, имеющий свои структурные 
особенности, при этом главное предназначение высшей школы -  возможность 
получения высшего профессионального образования. Не преувеличивая 
значимость одних лишь преподавателей (ППС), учитывая весомую значимость 
и других структур (в том числе административных), можно сказать, что именно 
преподавательский штат выступает основным субъектом образовательной 
деятельности в рамках высшей школы.
Только в процессе трудовой деятельности вузовских преподавателей 
(участия в проектах, исследованиях, обновления лекционных курсов, поиска 
новых способов эффективной и справедливой системы оценивания как 
студентов, так и эффективности преподавательского штата) возможен 
«переход» на новый уровень развития вуза -  уровень инновационно­
ориентированного учебного заведения.
Структура инновационного потенциала преподавателей вуза, по нашему 
мнению, может быть отражена в виде четырех групп кластеров, предложенных 
О. В. Горшковой, О. О. Мартыненко, Л. Ю. Фалько: профессиональных, 
коммуникативных, личностных компетенций и ценностной ориентации 
(ценностей в концепции Д. С. Андрианова). При этом под профессиональными 
компетенциями подразумевается членство в диссертационных (экспертных) 
советах, профессиональных ассоциациях, использование инновационных 
методов и подходов в преподавании. Что касается коммуникативных 
компетенций, то здесь имеется в виду умение работать в команде, выстраивать 
коллегиальные партнерские отношения, умение делиться опытом, оказание 
помощи младшим коллегам. К личностным компетенциям может быть отнесено 
качество «активная жизненная позиция», и, наконец, к ценностной ориентации 
относятся приверженность университету, участие в корпоративных 
мероприятиях.
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И. А. Володарская выделяет следующие черты инновационного 
потенциала преподавателей57: готовность преподавателей вуза к быстро 
наступающим переменам; готовность к неопределенному будущему за счет 
развития способностей к творчеству и способности креативно мыслить; 
способность к предвосхищению на основе стремления к переоценке ценностей; 
готовность к сотрудничеству, к совместным действиям. Так, выделенные черты 
ученый относит к определенным сферам личности и относит их в группы 
инновационной готовности: личностная готовность, интеллектуальная
готовность; коммуникативная готовность.
Так, структура инновационного потенциала профессорско- 
преподавательского состава, представленная выше через группы кластеров, 
имеет в своем основании такой элемент, как «готовность» к восприятию 
нововведений (новых технологий), которая, по нашему мнению, подразумевает 
прежде всего внутреннюю готовность преподавателей. Очень важно упомянуть 
именно о внутренней готовности рассматриваемых субъектов образовательной 
деятельности высшей школы. Несмотря на наличие других ресурсов (вузовских 
и преподавательских), необходимых для своевременного принятия, 
адаптирования и внедрения в практическую деятельность какого-либо 
новшества, именно внутренняя готовность профессорско-преподавательского 
состава выступает тем условием, которое повышает эффективность 
деятельности в ответ на инновационные запросы образовательной 
инновационной политики.
Продолжая мысль о преподавательской готовности к инновациям, 
исследователь В. Е. Клочко высказывает точку зрения, сходную с позицией 
И.А. Володарской. Автор считает, что инновационную готовность личности 
можно представить в виде трех блоков, связанных мещду собой по иерархии: 
личностные качества (потребность в самореализации, к оправданному риску,
57 Белоусова А. К. Совместная мыслительная деятельность как условие формирования 
инновационной готовности.
URL: http://rspu.edu.ru/rspu/news/another/II_W_S_P_C/materials.pdf (дата обращения:
12.05.2013).
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толерантности); компетенции (прежде всего коммуникативные и проектные); 
витальность (ориентация человека на определенное качество жизни, 
трудоспособность)58.
Выделенные виды готовности позволяют посмотреть на процессы 
обучения с точки зрения развития личностного в человеке (самореализации).
Итак, рассматривая инновационный потенциал через его структуру, мы 
выяснили, что его ядром являются преподаватели вуза со своими ценностно­
смысловыми установками, особенностями мышления, жизненной позицией. Об 
этом важно сказать, поскольку способность к трансформации системы (вуза) во 
многом определяется условиями среды (наличием ресурсов) и, конечно, 
готовностью профессорско-преподавательского состава к восприятию нового, 
причем последнее определяется и личностными качествами субъекта высшей 
школы.
В контексте инновационных вызовов модернизации образования именно 
инновационная деятельность как один из приоритетных видов деятельности 
высшей школы (федерального университета) призвана повысить
инновационный потенциал вуза. В связи с этим далее мы рассмотрим понятие 
«инновационной деятельности» как той разновидности трудовой деятельности 
профессорско-преподавательского состава, которая способна вывести вуз не 
только на высокий уровень конкурентоспособности в рамках российского 
образовательного пространства, но и на мировую образовательную арену.
Ученые В. Г. Белкин, К. И. Сафонова, С. А. Ерышева под инновационной 
деятельностью понимают сложный и многоэтапный процесс выявления и 
создания новшеств (знаний, технологий, информации, товаров и т. д.) от 
формирования идеи до освоения в производстве с целью получения нового или
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улучшенного продукта59. А. И. Владимиров утверждает, что инновационная 
деятельность в вузе должна быть направлена на существенное повышение 
качества образования и качества личности, создание новых интеллектуальных и 
наукоемких образовательных технологий, развитие новых источников 
финансирования, создание инновационной инфраструктуры и ее развитие и, 
конечно, на повышение профессионального уровня профессорско- 
преподавательского состава60. Обращаясь к документу Закон «Об 
образовании», можно заметить, что в нем говорится о том, что инновационная 
деятельность в сфере образования должна быть ориентирована на 
совершенствование научно-педагогического, учебно-методического, 
материально-технического и других компонент системы образования61.
С учетом вышесказанного инновационная деятельность определяется 
нами как процесс, направленный на практическую реализацию результатов 
научных исследований и разработок. Другими словами, это деятельность по 
созданию (разработке), производственному освоению и распространению 
(реализации) инноваций. В связи с этим осуществление (ведение) и развитие 
инновационной деятельности предполагает ее организацию, регулирование, 
поддержку, стимулирование, контроль. Проще выражаясь, мы пониманием под 
инновационной деятельностью создание нового (нового в науке, новых методов 
преподавания, новых технологии обучения, внедрения дистанционных форм 
ведения учебных занятий и т. д.), распространение нового (система 
образования, повышение квалификации, новая научная теория, новый 
исследовательский аппарат, новая образовательная технология и проч.).
Что касается форм реализации инновационной деятельности, то 
разновидностью таковой является инновационный метод, в основе которого
59 Белкин В. Б., Сафонова К. И., Ерышева С. А. Классификация научно-инновационных 
продуктов вуза и ее использование в управлении научной He4TeabHOCTbro.URL: 
http://elibrary.ru/item.asp?id=13083942 (дата обращения: 20.04.2013).
60 Владимиров А. И. Об инновационной деятельности вуза. М.: ООО «Издательский дом 
Недра», 2012. С. 11.
61 Федеральный закон «Об образовании в РФ». Ст. 20. URL: 
http://www.edu.ru/abitur/act.30/index.php#stat20 (дата обращения: 14.05.2013).
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лежит моделирование совместной мыслительной деятельности. Здесь важен 
факт взаимодействия и высокого уровня вовлеченности в процесс.
А. К. Белоусова пишет о том, что инновационные методы ведения 
образовательной (и не только образовательной) видов деятельности за счет 
совместного процесса осуществления и реализации обеспечивает 
благоприятную «почву» для развития инновационного потенциала каждого 
субъекта образовательной деятельности.
Коллективная деятельность преподавателей вуза позволяет каждому 
участнику быть в роли «со-мыслителя», «со-участника», что обеспечивается 
как раз за счет тесного взаимодействия в ходе мыслительного процесса. 
Главное, на что направлена совместная деятельность преподавателей вуза, -  это 
развитие личностной готовности к инновациям и коммуникативная готовность.
По мнению В. А. Михайлова, одним из качеств, определяющих ту самую 
готовность преподавателя вуза к осуществлению инновационной деятельности, 
является умение рискнуть, поэтому мнение Т. В. Корниловой о том, что 
принятие условий неопределенности можно рассматривать как компонент 
личностной готовности к риску и к инновационной деятельности, вполне 
обосновано.
Получается, что во многом инновационная деятельность преподавателей 
высшей школы заключается в готовности мыслить и действовать («умение 
рискнуть») в условиях неопределенности (реформирования).
Также следует подчеркнуть, что не менее важным является готовность 
преподавателей к «принятию нового» в ходе коллективного выполнения 
трудовой деятельности. Действительно, реализуя процесс совместного 
выполнения труда, каждый член команды получает больше возможностей. 
Здесь важно акцентировать внимание на коллегиальность выполнения 
деятельности.
Обобщая вышесказанное, стоит отметить, что поскольку инновационный 
потенциал имеет человеческое измерение, то нами он определяется через 
понятия способности (наличия необходимых ресурсов) и готовности
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(достаточности уровня развития имеющихся ресурсов) преподавателей вуза 
осуществлять эффективную инновационную деятельность. Иными словами, это 
мера готовности основных субъектов высшей школы (преподавателей) 
выполнять задачи, обеспечивающие достижение цели посредством разработки 
и внедрения инновационных форм работы62.
Таким образом, сегодня в условиях постоянных изменений на первый 
план выдвигаются такие качества социально-профессиональных групп 
(преподавателей вуза), как умение работать в команде, готовность к риску в 
условиях неопределенности, готовность к принятию нового, креативное 
мышление.
Все это формирует потребность в командных видах работы при 
осуществлении инновационной деятельности в рамках образовательного 
пространства вуза, поскольку именно командная деятельность так или иначе 
призвана повысить потенциал организации, который складывается из наличия 
ресурсов всех видов, необходимых для нормального функционирования 
системы организации и возможности повышения ее эффективности.
Участие в командной деятельности сотрудников организации позволяет 
им в полной мере раскрыть имеющиеся творческие способности, и в этом 
отношении важно сказать о таком качестве участника командной деятельности, 
как креативность. Выше упоминалось, что социолог Ричард Флорида в своей 
книге «Креативный класс: люди, которые меняют будущее» говорит о том, что 
сейчас в условиях жесткой и высокой конкуренции на мировой 
геополитической арене происходит переориентация человеческого капитала, 
новых технологий в места с большей концентрацией талантливых и креативных 
профессионалов. То есть организации заинтересованы в креативных 
сотрудниках, для которых профессиональная деятельность не является 
рутинной, а представляет интерес как в отношении постоянного приобретения
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профессиональных навыков, так и в отношении раскрытия и реализации 
имеющихся творческих способностей.
В силу того что интеллектуальные способности и возможности, а также 
нравственность формируются в процессе совместной деятельности и общения, 
то очевидна целесообразность создания специальных инновационных команд, 
деятельность которых ориентирована на решение поставленных целей, исходя 
из видов деятельности, которые были выделены в разделе 1.2: учебно­
воспитательных, научных (научно-исследовательских), методических, 
проектных.
Поскольку в рамках учреждения высшего профессионального 
образования наблюдается тесная связь (единство) научно-исследовательской и 
педагогической деятельности, то «команда», создаваемая в вузе, будет 
определяться нами как научно-исследовательская группа преподавателей, 
объединенных и организованных в соответствии с уровнем исследовательского 
и педагогического опыта (опыта преподавательской деятельности), а также 
исходя из мотивации и целей профессиональной деятельности.
Так, нами было выявлено, что одним из видов инновационных команд 
являются «педагогические» команды (по концепции Т. А. Цинаревой). Еще 
одним видом инновационных команд могут быть команды, сформированные из 
числа преподавателей вуза и сотрудников компаний, для которых 
университетские исследования представляют интерес.
По словам Свена-Гуннара Эдлунда, российскому образованию 
необходим, как воздух, диалог между бизнесом и университетами63, чтобы 
исследования были больше ориентированы на конкретные нужды и запросы 
компаний и были призваны улучшить ситуацию, сложившуюся в той или иной 
организации, т. е. чтобы организации и учреждения чувствовали полезность и 
эффективность вузовских исследований. В этом случае компаниям будет легче
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использовать результаты университетских разработок и исследовательских 
стратегий.
Инновационная политика в образовании представляется достижимой и 
реализуемой только при участии разных структур социальной сферы. Именно в 
диалоговом режиме возможны существенные изменения, которые бы 
преобразовывали сегодняшнюю реальность в желаемую -  в данном случае мы 
имеем в виду достижение уровня высокой способности и готовности 
профессорско-преподавательского состава к осуществлению и реализации 
разных форм инновационной деятельности (в том числе осуществление 
совместной работы по созданию инноваций с инновационными фирмами).
Итак, в результате теоретического анализа роли команд в инновационной 
деятельности вузов можно констатировать, что основным и необходимым 
условием для эффективного осуществления данной деятельности как 
приоритетной в условиях жестких и множественных запросов инновационной 
образовательной политики является готовность профессорско-
преподавательского состава к осуществлению совместной деятельности в 
условиях неопределенности. Преподаватели вуза в определенной степени 
являются «заложниками» системы, потому что в условиях постоянных 
изменений и трансформаций им приходиться принимать «новые» условия и 
требования внешней системы. Безусловно, факт принятия условий 
неопределенности напрямую зависит от «готовности» (внутренней готовности) 
преподавателей к коммуникации с коллегами, проектной деятельности, риску, 
переориентации на новое, инновационное. В этом отношении как раз и уместны 
командные формы деятельности как механизмы повышения «готовности» 
субъектов вуза для дальнейшего эффективного участия в инновационной 
деятельности учреждения, потому что именно они способны повысить уровень 
компетентности отдельного участника за счет выхода за рамки 
непосредственной деятельности в процессе совместного труда и высокого 
уровня взаимозависимости и так или иначе являются вспомогательными 
механизмами, позволяющими настроиться на новые режимы работы, а также
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своевременно уловить тенденции запросов образовательной среды. Поэтому 
роль команд в инновационной деятельности вузов оценивается как 
чрезвычайно важная и неотъемлемая компонента, позволяющая 
преподавателям вовремя перестроиться на новые режимы работы и 
мобилизовать имеющиеся ресурсы в нужное русло инновационного развития.
Рассмотрим готовность профессорско-преподавательского состава к 
инновационной командной деятельности на материале эмпирического 
социологического исследования.
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Глава 2
ИННОВАЦИОННЫЙ ПОТЕНЦИАЛ КОМАНДНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 
В ОЦЕНКАХ ПРЕПОДАВАТЕЛЕЙ ВУЗА
2.1. Методика исследования инновационного потенциала преподавателей 
Уральского федерального университета
На сегодняшний день одним из ключевых трендов развития сферы науки 
и образования является инновационное развитие вузов. В последнее время 
предпринимаются достаточно интенсивные усилия по созданию разнообразных 
организационных структур, деятельность которых была бы ориентирована на 
поддержку и реализацию инноваций в вузах. Так, за последние два года на 
развитие инновационной инфраструктуры в российских университетах 
выделено около 5 млрд руб64., что позволило создать сеть малых предприятий, 
центров трансфера и технологий и т. д., которые призваны внедрять продукты 
интеллектуальной деятельности в производство и сферу услуг. Однако надо 
отметить, что половина работников большинства вузов остается вне 
деятельности данных организационных структур, они мало что знают об их 
деятельности внутри вуза и на благо вуза.
Таким образом, внешний рынок демонстрирует низкий спрос на 
инновационные продукты регионального вузовского сообщества, а вузы -  
соответствующий низкий уровень предложения. Все это приводит к 
распространению псевдоинновационной деятельности в вузах.
Из вышесказанного вытекает важная исследовательская задача измерения 
уровня реальной готовности вуза к инновационному развитию. Для того чтобы 
измерить инновационный потенциал развития вуза, целесообразно 
разграничить так называемые объективные показатели и субъективные 
показатели. Что касается первых, то это в первую очередь статистические
64 Михайлов В. А. Проблема измерения инновационного потенциала вуза. URL: 
http://www.teoria-practica.ru/ru/4-2012.html (дата обращения: 10.12.2012).
показатели, которые достаточно известны и используются в вузовской 
практике. Эти показатели позволяют объективно описать уровень 
инновационности учреждения в научной и инновационной деятельности. Стоит 
отметить, что без подобной характеристики вузовской деятельности 
невозможно оценить, сравнить и поощрить продвинутые в инновационном 
отношении вузы. Однако следует помнить, что все эти «объективные» 
(количественные) данные по оценке инновационного развития вузов страны не 
представляют собой завершенной, а значит, и вполне объективной системы 
показателей. Именно поэтому стоит выделить и так называемые 
«субъективные» показатели. К ним относятся показатели готовности 
преподавателей вуза к инновационному развитию.
Инновационный потенциал вуза имеет человеческое измерение. И в этом 
отношении важно определить и зафиксировать не только текущее состояние 
вуза в инновационном отношении, но и выявить нераскрытый потенциал, 
указать на предпосылки реализации скрытого потенциала человеческого 
фактора в том или ином вузе, причем здесь стоит обратить внимание и на 
формы реализации инновационной деятельности (индивидуальных и 
командных форм деятельности), с тем чтобы потенциал основных социально­
профессиональных групп работников вуза был реализован максимально.
В связи с тем, что замерить инновационный потенциал вуза в полной 
мере без субъективных факторов невозможно, рационально было бы выявить и 
оценить ту самую готовность социально-профессиональной группы -  
преподавателей как потенциальных субъектов инновационной деятельности 
вуза -  осуществлять эту деятельность.
В ноябре-декабре 2012 г. нами было проведено социологическое 
исследование, посвященное изучению инновационного потенциала Уральского 
федерального университета. Объектом исследования выступили преподаватели 
Уральского федерального университета.
Цель исследования -  выявить характер влияния командной деятельности 
на инновационный потенциал преподавателей вуза. Нами были поставлены
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следующие задачи: выяснить, в чем заключается инновационный потенциал 
федерального университета; выявить представления преподавателей УрФУ о 
приоритетных направлениях инновационной деятельности в условиях 
реорганизации вуза; определить долю преподавателей вуза, которая, по мнению 
респондентов, активно включена в инновационную деятельность; выявить, 
какие виды разработки и внедрения инноваций требуют командной 
деятельности; выявить барьеры, препятствующие реализации инновационной 
деятельности преподавателей вуза; выявить представления респондентов о 
действенной системе мотивации преподавателей в области инновационной 
деятельности.
В ходе исследования на этапе сбора информации было опрошено 125 
преподавателей Уральского федерального университета.
Исследование проходило методом опроса, была использована методика 
раздаточного анкетирования. Выбор данного метода был обусловлен задачами 
исследования, а именно, необходимостью получения количественных 
показателей инновационной деятельности преподавателей и влияния 
командной деятельности на инновационную активность профессорско- 
преподавательского состава. При статистической обработке данных 
использовалась программа SPSS Statistics 18.0.
Что касается способа отбора преподавателей, то он производился исходя 
из требований целевой выборки как разновидности направленного 
(неслучайного) отбора. В рамках исследования были опрошены преподаватели 
22 кафедр 5 институтов УрФУ: Высшей школы экономики и менеджмента как 
единственного института УрФУ, реорганизованного за счет объединения 
факультетов бывшего УГТУ-УПИ им. Б. Н. Ельцина и бывшего УрГУ им. А.М. 
Горького; Института социальных и политических наук (ИСПН), Института 
естественных наук (ИЕН), Физико-технологического института (ФТИ) и 
Института фундаментального образования (ИнФО). Нами были выбраны 
именно эти институты, поскольку в них (к примеру, ИСПН (УрГУ) и ИнФО 
(УГТУ); ФТИ (УГТУ) и ИЕН (УрГУ)), ведется подготовка по тождественным
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направлениям (социология, психология, философия; физика, химия 
соответственно). Данный метод отбора позволяет учесть специфику устройства 
организационной структуры УрФУ. С другой стороны, отразить специфику 
подготовки будущих специалистов в рамках двух разных по стилю вузов (УрГУ 
-  классический вуз, УГТУ-УПИ -  технический вуз). В пределах каждого 
института были отобраны по 4-5 кафедр. Мнение преподавателей, работающих 
в УрФУ по совместительству, было также интересно для решения 
исследовательской задачи.
На сайте УрФУ были найдены координаты кафедр. Единицей отбора в 
данном случае была кафедра. Внутри коллектива кафедры был использован 
метод отбора всех доступных единиц. Заполнялись анкеты теми 
преподавателями УрФУ, которые согласились их заполнять, а поскольку 
мобильность преподавателей, особенно преподавателей-гуманитариев, очень 
высока даже в пределах вуза, то априорно предполагалось, что возврат анкет 
будет далеко не полным.
Приведем характеристику обследованной совокупности респондентов.
В исследовании приняли участие женщины (56 %) и мужчины (44 %). Что 
касается возраста, то больше всего сотрудников, принявших участие в опросе, в 
возрасте 30-39 лет (24,8 %), далее по численной представленности 
преподаватели в возрасте 50-59 и 40-49 лет (20 % и 18,4 % соответственно), 
доля самых молодых сотрудников в возрасте до 30 лет составила 19,2 %. Самой 
малочисленной группой можно назвать преподавателей в возрасте старше 65 
лет (8 %).
Таблица 1
________________  Возраст респондентов__________________
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Значения В процентном соотношении к опрошенным
до 30 лет 19,2
30-39 лет 24,8
40-49 лет 18,4
50-59 лет 20,0
60-65 лет 9,6
старше 65 лет 8,0
Сумма 100,0
В исследовании приняли участие в основном штатные преподаватели, для 
которых УрФУ является основным местом работы (в сравнении с 
совместителями: 91 % штатных сотрудников и 9 % совместителей). Стаж 
работы преподавателей вуза очень вариативен, во многом это обусловлено и 
разницей в возрасте сотрудников. Больше всего респондентов среди 
сотрудников, которые проработали в вузе на момент опроса от 6 до 10 лет 
(26 %), далее идут сотрудники, проработавшие в вузе 11-15 лет, и менее 5 лет 
(21 % и 20 % соответственно). Почти в равном соотношении распределились 
доли сотрудников со стажем работы 16-25 лет и 26-35 лет (13 % и 14 % 
соответственно). Меньше всего преподавателей со стажем работы в УрФУ 36­
45 лет и более 46 лет (4 % и 2 % соответственно).
Неотъемлемой частью характеристик преподавателей вуза является их 
остепененность. Так, в исследовании приняли участие: кандидатов наук 59 %, 
докторов наук 10 % и не имеющих ученой степени преподавателей 31 %. Из 
них доцентов 46 %, профессоров 8 % и не имеющих ученого звания 
преподавателей 46 %.
В исследовании приняли участие 125 преподавателей 22 кафедр в рамках 
выбранных институтов: 4 кафедр ВШЭМ (19 %), 5 кафедр ИСПН (22 %), 4 
кафедр ИнФО (23 %), 4 кафедр ФТИ (17 %), 5 кафедр ИЕН (18 %).
Таким образом, в рамках данного социологического исследования 
респондентами выступили физики, химики, биологи, социологи, 
мещдународники, философы, психологи, экономисты, менеджеры и 
математики. Участие в исследовании преподавателей вышеперечисленных 
специальностей отражает многопрофильность федерального университета, где 
представлен широкий выбор образовательных программ в гуманитарной, 
естественно-научной, технической и экономических сферах.
Интерес представляют стандартизированные линейная и путевая 
^исследовательские модели, разработанные нами в рамках учебного курса 
«Социальное моделирование и программирование», послужившие 
вспомогательным материалом для разработки эмпирического инструментария в
57
отношении выявления факторов, которые непосредственно и через другие 
факторы влияют на готовность профессорско-преподавательского состава к 
участию в инновационной деятельности.
Линейная модель предполагает выделение четырех групп факторов 
(независимых переменных): внутренний самоконтроль, мотивация, знания 
умения навыки и условия среды, которые оказывают влияние на «готовность 
преподавателей к участию в инновационной деятельности» (Приложение 1).
Блок показателей «Мотивация» отражает субъективные установки 
преподавателей, ориентированных на инновационную деятельность; блок 
показателей «Знания, умения, навыки» -  имеющийся уровень компетентности 
преподавателей и их опыт работы; блок показателей «Условия среды» 
характеризует обстановку в федеральном университете через ресурсы, 
необходимые для внедрения инноваций, и, наконец, блок «Внутренний 
самоконтроль» отражает особенности преподавателей через психологические 
установки.
Путевая модель более подробно демонстрирует, как одни факторы (в 
соответствии с выделенными блоками в линейной модели) через другие 
факторы влияют на рассматриваемую категорию (Приложение 2).
Полезность разработанных автором данной работы моделей в том, что 
они позволяют выявить основные (ключевые) показатели, которые в рамках 
вуза влияют на «степень готовности преподавателей вуза к осуществлению 
инновационной деятельности», причем факторы в путевой модели выстроены 
по принципу «от общих (масштабных), которые определяют выделение 
последующих до конкретных, непосредственно влияющих». (См. подробнее: 
Данилов Д. Л. Путевая модель разработки эмпирического инструментария 
субъективных показателей готовности преподавателей вуза к осуществлению 
инновационной деятельности // Новые образовательные технологии в вузе : 
материалы XI Международ. науч.-метод. конф. 18-20 февраля 2014 г. 
Екатеринбург: УрФУ, 2014. С. 518-527.)
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В ходе разработки и описания модели нами было установлено, что от 
того, насколько хорошо развита инновационная инфраструктура вуза, во 
многом зависит инновационная активность субъектов вуза (в нашем случае 
преподавателей), однако данный фактор не оказывает непосредственного 
влияния на готовность преподавателей вуза к участию в инновационной 
деятельности.
Ключевыми факторами, непосредственно влияющими на замеряемую 
нами переменную «степень готовности преподавателей вуза к осуществлению 
инновационной деятельности», являются такие показатели, как «готовность к 
разумному риску в сфере своей компетенции», «реальная возможность участия 
преподавателей в инновационных проектах, направленных на развитие 
университета», «потребность в новизне, смене обстановки, преодолении 
рутины», «сильная потребность в достижении высоких результатов».
Кроме того, нами было выдвинуто предположение о том, что высокую 
степень готовности преподавателей к инновационной деятельности
обеспечивает некая системность: условий среды, наличия опыта, желания 
участвовать в инновационной деятельности, восприятия своей работы 
(образовательной деятельности как основной и единственной или как одной из 
форм деятельности, предполагающей и участие в инновационной
деятельности).
2.2. Оценка состояния инновационного потенциала вуза 
профессорско-преподавательским составом федерального университета
Инновационный потенциал вуза -  это способность и готовность его 
субъектов (преподавателей) осуществлять инновационную деятельность.
Инновационный потенциал выстраивается на основе базовой
составляющей -  внутренней готовности преподавателей к интенсификации 
инновационной деятельности как приоритетной в условиях современных
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вызовов образовательной политики и надстроенных групп кластеров: 
профессиональных, коммуникативных, личных, ценностных.
Говоря о состоянии инновационного потенциала вуза, мы не можем 
оставить без внимания условия, которые сложились на данный момент в 
Уральском федеральном университете. По мнению большинства сотрудников, 
принявших участие в исследовании, посвященном выявлению инновационного 
потенциала командной деятельности преподавателей федерального 
университета (80 %), именно командная деятельность является наиболее 
эффективной при реализации инновационной деятельности. В этом отношении 
стоит сказать о тех критериях, которые непосредственно влияют на 
эффективность совместного выполнения поставленных задач: соизмеримая с 
обязанностями заработная плата (самый важный критерий), психологическая 
атмосфера (межличностные отношения сотрудников), компетентное отношение 
к сотрудникам со стороны руководства, функциональное распределение 
обязанностей и обеспеченность материальными ресурсами.
При этом важно сказать о ресурсах, которые просто необходимы для 
реализации инноваций посредством командной деятельности. В УрФУ 
наиболее остро стоит вопрос о низком уровне информационной поддержки и 
информирования преподавателей на предмет всевозможных конкурсов и 
грантов и принципиально новых формах и форматах ведения инновационной 
деятельности, кроме того, остро ощущается и нехватка знаний и достаточного 
уровня компетентности именно в отношении инновационных технологий, 
разработки инновационных продуктов. Когда речь идет о низком уровне знаний 
в области инновационной деятельности, стоит оговорить, что это применимо ко 
всей совокупности видов инновационной деятельности, начиная с научных 
публикаций и заканчивая совместной работой по созданию инноваций с 
инновационными фирмами. Состояние материально-технической базы 
подразделения (кафедры) также определяет интенсивность вовлечения 
преподавателей в инновационную деятельность.
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В Уральском федеральном университете постепенно создаются условия 
для эффективного осуществления инновационной деятельности, 
разрабатываются соответствующие положения65, стимулирующие 
преподавателей вуза участвовать в разных формах и видах деятельности. За 
каждый вид проделанной работы преподавателям-исполнителям начисляют 
баллы (применение дистанционных методов обучения, научное руководство, 
инновационные разработки). Стоит отметить, что среда в федеральном 
университете предполагает некую гонку не только касательно содержательного 
аспекта «успеть по максимуму», но и стимулирующего -  «быть лучше», «быть 
в тренде», «извлечь максимум благ» (финансовых -  материальное
стимулирование, инструментальных -  потребности в признании, общении, 
самореализации).
К сожалению, несмотря на постепенное формирование среды вуза, 
призванной соответствовать инновационным запросам, важное и порой 
определяющее значение в отношении «участия/неучастия» в инновационной 
деятельности играют ресурсы (как самих преподавателей -  интеллектуальные, 
творческие, так и ресурсы среды), о которых поговорим далее.
Говоря о ресурсах, необходимых для эффективного осуществления 
инновационной деятельности, 55,2 % опрошенных указали интеллектуальные 
ресурсы, 55,8 % опрошенных -  материальные ресурсы, далее следуют 
финансовые ресурсы (49,6 %), информационные (43,2 %), профессиональные 
(36,8 %).
С нашей точки зрения, чрезвычайно важны именно информационные 
ресурсы, поскольку большинство преподавателей вузов мало что знает об 
инновационной деятельности учреждения, соответственно, нет ничего 
удивительного в том, что достаточно большая доля опрошенных отметила 
необходимость информационных ресурсов (43,2 %). Что касается
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65 Положение «О стимулировании труда ППС». URL: http://urfu.ru/employee/em-coverage 
(дата обращения 18.02.2013).
материальных ресурсов (52,8 %), то здесь целесообразно сказать о состоянии 
подразделений вуза с точки зрения ресурсов, необходимых для разработки и 
внедрения инноваций.
62
Таблица 2
Оценка базы подразделения с позиции ресурсов для внедрения инноваций
Шкала оценок В процентном соотношении к опрошенным
Удовлетворительно 21,6
Скорее удовлетворительно 40,8
Скорее неудовлетворительно 28,0
Неудовлетворительно 9,6
Сумма: 100,0
Мы видим, что 40,8 % опрошенных оценивают базу подразделения 
«скорее удовлетворительно», то есть в их ответах нет четкой и точной 
уверенности в явной удовлетворенности. Весомая доля опрошенных (28 %) 
оценили базу подразделения «скорее не удовлетворительно», соответственно, 
вполне логичным является тот факт, что «материальные» ресурсы (55,8 %) 
являются чрезвычайно важными для эффективного осуществления 
инновационной деятельности. Упоминая о «финансовых ресурсах» (49,6 %), 
подразумевающих некие выплаты (финансирование проектов, повышение 
заработной платы). Их значимость как ресурсов, напрямую влияющих на 
эффективность инновационного развития, обусловлена тем, что материальные 
причины, по мнению респондентов, напрямую стимулируют преподавателей к 
осуществлению инновационной деятельности (44 %). Соответственно,
неудивительно, что финансовые ресурсы для каждого второго (49,6 %) 
участника опроса являются необходимыми для осуществления инновационной 
деятельности преподавателей вуза.
По нашему мнению, интерес может представлять взаимосвязь оценки 
преподавателями своего подразделения с позиции ресурсов, необходимых для 
внедрения инноваций, с мнением по поводу инновационной ориентированности 
всего вуза. В силу того что вуз представляет собой многомерное и 
сложноустроенное учреждение, нетривиальным является утверждение, что
сотрудники, как правило, оценивают инновационность всего вуза, судя только 
по оценке подразделения, сотрудниками которых они являются.
Нами было выдвинуто предположение о том, что мнение по поводу 
оценки базы подразделения, сотрудником которого является преподаватель, с 
позиции ресурсов, необходимых для разработки и внедрения инноваций, влияет 
на мнение об инновационной ориентированности всего вуза. Чем выше мнение 
по поводу оценки базы подразделения, тем выше мнение об инновационной 
ориентированности вуза.
Таблица 3
Связь между оценкой ресурсообеспеченности инновационной деятельности 
структурных подразделений и мнением об инновационной 
ориентированности вуза (в процентном соотношении к ответившим
по столбцам)
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Мнение по поводу 
инновационной 
ориентированности 
вуза
Оценка базы подразделения с позиции ресурсов 
необходимых для разработки и внедрения инноваций
Удовлетвори­
тельно
Скорее
удовлетвори­
тельно
Скорее
неудовлетво­
рительно
Неудовлетво­
рительно
да, считаю 16,7 7,0 3,2 0,0
скорее да, чем нет 50,0 44,2 32,3 20,0
скорее нет, чем да 25,0 48,8 54,8 40,0
определенно нет 8,3 0,0 9,7 40,0
Сумма столбца: 100,0 100,0 100,0 100,0
Коэффициент Гамма [-1 +1]: 0,432; вероятность ошибки: 0,1 %;
Коэффициент Крамера [0_1]: 0,279.
Поскольку обе переменные порядковые, то необходимо подсчитать и 
сравнить коэффициенты Гамма и Крамера.
В таблице 3 независимой переменной является «оценка базы 
подразделения с позиции ресурсов, необходимых для внедрения инноваций», 
зависимой -  «мнение по поводу инновационной ориентированности всего 
вуза».
Коэффициент корреляции Гамма составил 0,432. Необходимо оценить 
значимость коэффициента. Поскольку вероятность ошибки составила 0,001, 
т. е. 0,1 %, что меньше 5 %, то это свидетельствует о наличии статистически 
значимой взаимосвязи между переменными. Значение коэффициента Гамма 
0,432 положительное и статистически значимое. Положительное значение 
коэффициента характеризует прямо пропорциональную связь мещду 
переменными. Поскольку значение коэффициента по модулю составляет 0,432 
(0,4), то силу связи между переменными можно оценить как среднюю. Имеет 
смысл сравнить коэффициент Гамма с коэффициентом Крамера. Коэффициент 
Крамера в данном случае составил 0,279, т. е. по модулю меньше Гамма. Таким 
образом, у нас есть основания предполагать, что связь имеет вид прямой линии.
Таким образом, чем выше (удовлетворительнее) оценена база 
подразделения с позиции ресурсов, необходимых для разработки и внедрения 
инноваций, тем выше мнение по поводу инновационной ориентированности 
всего вуза. Гипотеза, выдвинутая нами при разработке программы 
исследования, подтвердилась.
Эффективность осуществления и развития инновационной деятельности 
вуза во многом зависит от опыта и непосредственного участия субъектов 
инновационной деятельности в разных ее видах. Опрос показал, что 77,9 % 
респондентов имеют научные публикации в периодической печати (научных 
изданиях), 72,1% -  опыт разработки учебно-методических комплексов, 42 % -  
опыт в проведении фундаментальных и прикладных научных исследований. 
Здесь продемонстрированы наиболее распространенные виды инновационной 
деятельности, а что касается видов деятельности, ориентированных на 
сотрудничество вуза в плане совместных разработок и инноваций с
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инновационными фирмами, то его можно оценить как низкий, поскольку 
только 6 % опрошенных имеют данный опыт.
Исходя из вышесказанного следует, что преподаватели имеют опыт 
участия в инновационной деятельности, но этот уровень не достаточно высок в 
отношении всех существующих видов инновационной деятельности. В связи с 
этим целесообразно посмотреть, влияет ли возраст преподавателей на сам факт 
участия в инновационной деятельности.
Нами было выдвинуто предположение о том, что возраст преподавателя 
влияет на факт его участия в инновационной деятельности: чем старше 
преподаватель, тем выше уровень его участия в инновационной деятельности.
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Рис. 1. Зависимость участия в инновационной деятельности преподавателя вуза 
от возраста (в процентном соотношении к ответившим)
Поскольку независимой переменной является порядковая, а зависимой -  
номинальная, то необходимо подсчитать коэффициент Крамера. Он составил 
0,373; вероятность ошибки 0,4 %. Поскольку вероятность ошибки менее 5 %, то 
можно утверждать о наличии статистически значимой связи между 
переменными.
Определим силу связи мещду переменными. Сила связи между 
переменными средняя. Что касается направленности связи, то, поскольку 
независимая переменная является порядковой, а зависимая -  номинальной, мы 
можем оценить направленность связи на основе процентных различий 
(используя аналитические проценты по независимой переменной -  «возраст», 
мы проверяем увеличение или уменьшение доли в соответствии с порядком).
Рассмотрим, как возраст оказывает влияние на участие в инновационной 
деятельности (рис. 1).
Сначала возраст оказывает существенное влияние на факт участия в 
инновационной деятельности (50,0 %; 51,6 %; 65,2 %). Заметно прирастает доля 
участвующих в инновационной деятельности на рубеже 50-59 лет (до 88,0 %), 
на интервале 60-65 лет достигает своего максимума (91,7 %), а затем в 
возрастном интервале 65 лет и старше немного снижается (до 90 %). Таким 
образом, можно сделать вывод о том, что в целом чем старше возраст, тем 
больше доля участвующих в инновационной деятельности преподавателей, то 
есть связь прямо пропорциональная. Хотя небольшой спад в возрасте старше 
65 лет может свидетельствовать о криволинейной связи.
Наиболее востребованными видами инновационной деятельности, по 
мнению респондентов, являются научные публикации в периодической печати 
и научных изданиях (58,2 %), выполнение фундаментальных и прикладных 
научных исследований (54,9 %) и разработка учебно-методических комплексов 
(43,4 %).
Таким образом, по мнению большинства участников опроса, самыми 
востребованными на современном этапе развития вуза видами инновационной 
деятельности являются именно те виды деятельности, в осуществлении и 
реализации которых респонденты имеют опыт. Таким образом, преподаватели 
ограничиваются узким списком видов инновационной активности. Это 
свидетельствует о низкой степени информированности преподавателей вуза на 
предмет инновационного развития вуза и о низкой системе мотивации участия 
в разных видах инновационной деятельности.
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Поскольку преподаватели вуза являются непосредственными субъектами 
его инновационной деятельности, то здесь представляют интерес субъективные 
показатели, способствующие инновационной активности преподавателя вуза.
Так, по мнению опрошенных, фактором, способствующим 
инновационной активности, является желание постоянно повышать уровень 
своих знаний и компетенций (58 %), креативный характер мышления (53 %), 
личная материальная заинтересованность (46 %). Очень значимым является 
фактор «креативный характер мышления», поскольку инновационная 
деятельность предполагает разработку и внедрение новшеств в практическую 
деятельность, а реализовать это, не обладая креативным, нестандартным 
мышлением, практически невозможно.
Еще одним субъективным показателем является наличие качеств, 
определяющих инновационную активность преподавателей вуза. Так, по 
мнению респондентов, в достаточной степени преподаватели обладают 
качеством «потребность в самообразовании» и практически отсутствует у 
преподавателей такое качество, как «предприимчивость» (табл. 4).
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Таблица 4
Оценка личных качеств, определяющих инновационную активность 
_______________________ преподавателя вуза______ __________ _________
Качества инновационной активности преподавателя 
вуза
Индекс* Ранг
Потребность в самообразовании 1,90 I
Целеустремленность 1,85 II
Инициативность 1,62 III
Креативность 1,59 IV
Умение рискнуть 1,53 V
Предприимчиво сть 1,23 VI
* Индекс был рассчитан в программе SPSS (среднее) и может принимать 
значения от 1 до 3, где 3 -  «в достаточной степени», 1 -  «качество
отсутствует». Соответственно, чем больше значение индекса (чем ближе оно к 
3), тем выше ранг; чем меньше значение индекса (чем ближе к 1), тем ранг 
ниже. Высокий ранг свидетельствует о достаточной степени владения данным 
качеством.
Интересным является мнение преподавателей вуза о том, кто должен 
внедрять инновационные разработки в федеральном университете. Так, по 
мнению опрошенных, вопросами внедрения инновационных разработок в вузе 
должны заниматься: кафедры вуза (43 %), специальное подразделение вуза 
(36 %), специально созданные временные коллективы (36 %). Респонденты 
считают, что вопросами внедрения инновационных разработок в вузе должны 
заниматься сами сотрудники (22 %). Интерес представляет такой субъект 
внедрения инновационных разработок, как «инноватор» -  12 % (табл. 5).
Инноватор в вузе -  в соответствии с самой природой инновации -  должен 
быть связующим звеном между научными исследованиями, проводимыми в 
вузе, и местным бизнес-сообществом. Вместе с тем в настоящее время в 
российских вузах это звено явно недоразвито, не выстроены отношениями 
между потенциальными партнерами. Так, слова С. Г. Эдлунда о том, что вузам 
просто необходим диалоговый режим с фирмами в плане совместной 
разработки инноваций посредством команд, созданных из числа 
преподавателей высшей школы и сотрудников фирм, с целью повышения 
инновационного потенциала вуза, подтверждаются66.
Например, исследование, проведенное в Тверском государственном 
университете (2011), показало, что большинство вузовских работников не видят 
себя в этом важнейшем звене. Так, в ответ на вопрос: «Кто должен заниматься 
вопросами внедрения инновационных разработок?» большинство ответивших 
респондентов (43 %) посчитали, что вопросами внедрения инновационных 
разработок должно заниматься специальное подразделение вуза. На второе 
место (но со значительным отрывом) была поставлена Администрация области 
(города и др.) (27 %). Затем упомянут ректорат (21 %), бизнес-структуры 
области (19 %) и лишь на пятом месте оказался «сам инноватор» (17 %)67.
66 Эдлунд С. Г. Будущее за развитием инновационных кластеров // Период. бюллетень ин-та 
общ. проектирования «Инновационные тренды». 2011. № 7. С. 1-3. URL:
http://ecsocman.hse.ru/text/35409860.html (дата обращения: 12.05.2013).
67 Михайлов В. А. Проблема измерения инновационного потенциала вуза. URL: 
http://www.teoria-practica.ru/ru/4-2012.html (дата обращения: 10.12.2012).
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Таблица 5
Субъекты внедрения инновационных разработок в федеральном 
_______________________университете________ _____________
Субъекты внедрения инноваций Процентнаблюдений
Структурные подразделения вуза (кафедры) 43,2
Специальное подразделение вуза 36,0
Специально созданные временные коллективы 36,0
Сотрудники 22,4
Затрудняюсь ответить 15,2
Бизнес-структуры 14,4
Ректорат 13,6
Инноватор 12,0
Администрация города (области) 2,4
Сумма: 195,2*
*- сумма ответов превышает 100%, так как каждый респондент мог дать любое 
число ответов на поставленный вопрос
Несмотря на относительно высокий уровень участия преподавателей вуза 
в инновационной деятельности (70 %), в основном инновационная активность 
сотрудников вуза сводится к научным публикациям. Во многом проблема 
обусловлена тем, что для реализации разных видов инновационной 
деятельности существуют барьеры, препятствующие активному применению 
инновационных технологий в вузе. Так, по мнению опрошенных, в вузе в 
качестве основных барьеров инновационной деятельности выступают большая 
учебная нагрузка (62 %), отсутствие (моральной, материальной) компенсации 
за инновационную деятельность (58 %), инертность большинства 
преподавателей (32 %), неразвитость инновационной инфраструктуры вуза 
(31 %).
2.3. Влияние командной деятельности преподавателей 
на инновационный потенциал вуза
Инновационная деятельность в вузе может быть реализована за счет 
использования разных форм организации этой деятельности (индивидуальной, 
командной). В этом отношении интерес представляет проверка взаимосвязи 
нескольких переменных: возраста преподавателей и мнения по поводу наиболее 
эффективной формы организации деятельности при разработке и реализации 
инноваций.
Нами было выдвинуто предположение о том, что возраст преподавателя 
влияет на его мнение по поводу наиболее эффективной формы деятельности в 
отношении реализации инноваций: чем старше преподаватель, тем его мнение 
по поводу наиболее эффективной формы организации деятельности по 
реализации инновационной разработок ближе к индивидуальной форме. Это 
обусловлено тем, что молодые преподаватели, как правило, общительны и 
контактны, соответственно, для них более привлекательной и эффективной 
считается командная деятельность. Важным критерием деятельности молодых 
преподавателей в командных проектах, является опора на опыт и авторитет в 
научной среде более опытных сотрудников.
Что касается опытных преподавателей в возрасте старше 65 лет, то они, 
имея огромный опыт работы и будучи более склонными к консерватизму и 
традиционным формам работы, предпочитают индивидуально выполнять свою 
преподавательскую и исследовательскую деятельность. Мы предположили, что 
связь между переменными будет слабой, поскольку среди преподавателей есть 
сотрудники среднего возраста (40-49, 50-59 лет), которые могут предпочитать 
командную или индивидуальную формы деятельности. Кроме того, разные 
виды работ, скорее, предполагают разные формы деятельности при их 
выполнении.
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Рис. 2. Зависимость мнения преподавателей по поводу наиболее эффективной 
формы деятельности при реализации инновационной от возраста 
преподавателей (в процентном соотношении к ответившим)
Поскольку независимая переменная (возраст) является порядковой, а 
зависимая -  номинальной, то необходимо подсчитать коэффициент Крамера.
Коэффициент Крамера составил 0,337; вероятность ошибки 1,4 %. 
Поскольку вероятность ошибки менее 5 %, то можно утверждать о наличии 
статистически значимой связи между переменными.
Определим силу связи ме^ду переменными. Сила связи между 
переменными средняя.
Что касается направленности связи, то, поскольку независимая 
переменная является порядковой, а зависимая -  номинальной, мы можем 
оценить направленность связи на основе процентных различий (используя 
аналитические проценты по независимой переменной -  «возраст», мы 
проверяем увеличение или уменьшение доли в соответствии с порядком).
Рассмотрим, как возраст оказывает влияние на мнение о наиболее 
эффективной форме организации инновационной деятельности (рис. 2).
Максимальные показатели по критерию «командная форма деятельности» 
(91,7 %) встречаются в двух возрастных категориях до 30 лет и 60-65 лет
соответственно, между ними встречаются возрастные диапазоны 30-39, 40-49, 
50-59 лет, причем в рамках этих возрастных диапазонов наблюдается 
чередование увеличения и снижения показателей командной формы работы (с
91.7 % до 74,2 %, затем до 87,0 %, далее «падение» до 76,0 %, вновь «взлет» до
91.7 % и снова резкое падение до 40 % в диапазоне старше 65 лет.
Таким образом, нельзя с уверенностью сказать, что чем старше возраст, 
тем больше доля преподавателей вуза, которая предпочитает индивидуальную 
форму деятельности для реализации проектов, поскольку эти показатели 
максимально высоки в возрастных категориях до 30 лет, в 60-65 лет, чуть 
меньше в 40-49 лет.
И тем не менее если брать самых молодых преподавателей (до 30 лет) и 
сотрудников в возрасте 65 лет и старше, то утверждение о том, что молодые 
преподаватели предпочитают в большинстве своем командную форму 
деятельности, а сотрудники в возрасте 65 лет и старше в большинстве своем 
предпочитают индивидуальную форму деятельности, можно считать верным. 
Данные свидетельствуют о криволинейной связи. Гипотеза не подтвердилась.
Разработка и внедрение инноваций с использованием командных 
принципов деятельности во многом зависит от «критериев эффективности».
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Таблица 6
Оценка важности критериев, влияющих на эффективность командной 
деятельности сотрудников подразделения
Критерии эффективности командной деятельности Индекс* Ранг
Соизмеримая с обязанностями заработная плата 2,61 I
Психологическая атмосфера (межличностные отношения) 2,55 II
Компетентное отношение к сотрудникам со стороны 
руководства
2,46 III
Функциональное распределение обязанностей 2,30 IV
Обеспеченность материальными ресурсами 2,28 V
* Индекс рассчитан в программе SPSS (среднее) и может принимать значения 
от 1 до 3, где 1 означает, что критерий влияет на эффективность командной 
деятельности меньше всего, а 3 означает, что критерий влияет на 
эффективность командной деятельности больше всего.
Из данных таблицы 6 видно, что самым важным критерием, влияющим на 
эффективность командной деятельности сотрудников подразделения, является 
соизмеримая с обязанностями заработная плата. Как уже упоминалось в 
предыдущем блоке, критерий «материальные причины» напрямую влияет на 
участие в инновационной деятельности.
В силу того что критерий «заработная плата», по мнению опрошенных, 
является самым значимым критерием в командной деятельности при 
реализации инноваций, необходимо проверить взаимосвязь данной переменной 
«удовлетворенность заработной платой» с другими переменными, такими как 
«мнение по поводу инновационной ориентированности вуза», «участие в 
инновационной деятельности».
Нами было выдвинуто предположение о том, что удовлетворенность 
заработной платой влияет на мнение по поводу инновационной 
ориентированности вуза: чем выше удовлетворенность заработной платой, тем 
мнение преподавателя об инновационной ориентированности вуза выше (табл. 
7). Это обусловлено тем, что преподаватели, которые в большей степени 
удовлетворены своей заработной платой, удовлетворены и работой в вузе, а 
значит, их мнение об инновационной ориентированности, скорее, будет 
высоким и положительным. Кроме того, если преподаватель удовлетворен 
заработной платой, то он, вероятно, получает дополнительное вознаграждение 
за счет участия в этих инновационных проектах.
Необходимо конкретизировать тот факт, что инновационные проекты 
чаще всего поддерживаются грантами или выполняются по договорам с 
заинтересованными субъектами, а это ведет к повышению заработной платы. 
Причем российская (и не только) практика такова, что прикладные инженерно­
технические проекты оплачиваются выше, а академические исследования в 
области теории -  ниже. Мы предполагаем, что связь между переменными будет 
сильной.
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Таблица 7
Влияние удовлетворенности заработной платой на мнение по поводу 
инновационной ориентированности вуза (в процентном соотношении 
к ответившим по строкам)
(где 1 -  совершенно не удовлетворен заработной платой, 5 -  полностью
удовлетворен)
Удовлетворен­
ность заработной 
платой
Мнение об инновационной 
ориентированности вуза
Сумма
строки
да,
считаю
скорее 
да, чем 
нет
скорее 
нет, чем 
да
опреде­
ленно
нет
1 8,8 29,4 47,1 14,7 100,0
2 0,0 40,0 53,3 6,7 100,0
3 9,7 48,4 35,5 6,5 100,0
4 18,2 54,5 27,3 0,0 100,0
5 0,0 0,0 100,0 0,0 100,0
Коэффициент Гамма [-1...+1]: -0,261; вероятность ошибки: 3,7 %. 
Коэффициент Крамера [0...1]: 0,204.
Поскольку обе переменные порядковые, то необходимо подсчитать 
следующие коэффициенты: Гамма и Крамера (Гамма сравнить с Крамера).
Коэффициент корреляции Гамма составил -0,261. Необходимо оценить 
значимость коэффициента. Поскольку вероятность ошибки 3,7 %, что меньше 
5 %, то это свидетельствует о наличии статистически значимой взаимосвязи 
мещду уровнем удовлетворенности заработной платой и мнением по поводу 
инновационной ориентированности вуза. Значение коэффициента Гамма -0,261 
отрицательное и статистически значимое. Отрицательное значение 
коэффициента характеризует обратно пропорциональную связь между 
переменными. Поскольку значение коэффициента по модулю составляет 0,261 
(0,3), то силу связи между переменными можно оценить как среднюю. Имеет
смысл сравнить коэффициент Гамма с коэффициентом Крамера. Коэффициент 
Крамера в данном случае составил 0,204, т. е. по модулю меньше Гамма. Таким 
образом, у нас есть основания предполагать, что связь имеет вид прямой линии. 
Но поскольку эта связь обратная, то следует вывод: чем выше уровень 
удовлетворенности заработной платой, тем ниже уровень инновационной 
направленности вуза, и наоборот. Гипотеза не подтвердилась.
А теперь рассмотрим взаимосвязь критериев «удовлетворенность 
заработной платой» с «участие в инновационной деятельности».
Нами было выдвинуто предположение о том, что удовлетворенность 
заработной платой влияет на факт участия в инновационной деятельности: чем 
более удовлетворен преподаватель своей заработной платой, тем он больше 
склонен не участвовать в инновационной деятельности, поскольку одним из 
барьеров внедрения и применения инновационных технологий в университете 
является «отсутствие материальной компенсации за инновационную 
деятельность».
Поскольку независимая переменная «удовлетворенность заработной 
платой» является порядковой, а зависимая «участие в инновационной 
деятельности» -  номинальной, то необходимо подсчитать коэффициент 
Крамера.
Коэффициент Крамера составил 0,239; вероятность ошибки 13 %. 
Поскольку вероятность ошибки более 5 %, то нельзя утверждать о наличии 
статистически значимой связи между переменными.
Возможно, отсутствие статистически значимой связи между 
переменными обусловлено тем, что для некоторых преподавателей участие в 
инновационной деятельности является возможностью дополнительного 
заработка (23 %), а что касается применения и внедрения инновационных 
технологий в вузе, то в этом отношении одним из препятствий может быть 
«отсутствие материальной компенсации за инновационную деятельность» 
(58 %).
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В ходе исследования было выявлено, что федеральный университет 
обладает высоким уровнем инновационного потенциала, но, к сожалению, этот 
потенциал, который во многом имеет человеческое измерение, далеко не весь 
реализован в силу множества факторов. Одним из основных факторов является 
низкий уровень информированности преподавателей вуза об инновационных 
разработок и видов инновационной деятельности.
Так, можно утверждать, что инновационный потенциал федерального 
университета заключается главным образом в готовности и способности 
субъектов инновационной деятельности -  преподавателей -  осуществлять эту 
самую деятельность. Причем для самих преподавателей инновационный 
потенциал вуза во многом проявляется в инновационном потенциале того 
подразделения, сотрудником которого является преподаватель: в готовности 
участвовать в проектах, грантах, разработках программ и т. д. Причем этот 
инновационный потенциал заключается также и в наиболее эффективных 
формах совместной деятельности. Так, по мнению 80 % преподавателей, 
именно командная форма работы является наиболее эффективной при 
реализации инновационной деятельности. Целесообразно утверждать, что для 
того чтобы более полно реализовать инновационный потенциал вуза, 
необходимо внедрять командные формы деятельности при реализации 
инновационных форм работы.
Что касается представлений преподавателей о приоритетных формах 
инновационной деятельности, то в этом отношении подавляющее большинство 
преподавателей вуза имеют достаточно четкие представления в отношении тех 
форм инновационной деятельности, в реализации и осуществлении которых 
они имеют опыт: учебно-методические комплексы, публикации, проведение 
фундаментальных и прикладных научных исследований. Говоря о 
представлении преподавателей об иных форм инновационной деятельности, к 
примеру, об «осуществлении совместной работы по созданию инноваций с 
инновационными фирмами» (только 6 % опрошенных информированы), то они 
размыты в сознании преподавателей вуза.
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Активно включенными в инновационную деятельность являются 
преподаватели в возрасте 50-65 лет, с большим опытом работы в сфере 
высшего профессионального образования, обладающими такими качествами, 
как потребность в самообразовании, целеустремленность и инициативность.
Что касается видов инновационных разработок, которые требуют 
командной деятельности, то в этом отношении можно сказать, поскольку 80 % 
опрошенных в качестве наиболее эффективных форм реализации 
инновационной деятельности предпочитают именно командную работу, то в 
общем и целом любая форма инновационной активности не отрицает 
командную деятельность. Просто в зависимости от специфики выполняемой 
работы командная деятельность может быть более или менее эффективной.
В качестве основных барьеров, препятствий к осуществлению 
инновационной деятельности можно назвать следующие: большая учебная 
нагрузка (62 %), отсутствие материальной компенсации за инновационную 
деятельность (58 %), инертность большинства преподавателей (32 %), 
неразвитость инновационной инфраструктуры вуза (31 %). Хотелось бы 
отметить, что преобладание большой учебной нагрузки несколько 
противоречит концепции инновационно-ориентированного вуза, поскольку в 
соотношении научной деятельности преподавателя и образовательной 
деятельности доля научной никак не может быть меньше образовательной. Это 
свидетельствует о том, что большинство преподавателей вуза ограничиваются 
лишь преподавательской деятельностью -  своим главным и первоочередным 
предназначением.
Что касается материальной компенсации за инновационную 
деятельность, то здесь стоит отметить, что в инновационной деятельности, как 
правило, участвуют преподаватели с большим опытом работы (50-65 лет), для 
которых участие в инновационной деятельности -  это скорее выполнение 
своего профессионального долга (22 %). Если же речь идет о более молодом 
поколении преподавателей, то для них участие в инновационной
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деятельности -  это скорее способ дополнительного заработка (23 %) и способ 
реализации своего творческого потенциала (44 %).
Упоминая о том, что мотивирует преподавателей осуществлять 
инновационную деятельность, можно назвать следующее: желание постоянно 
повышать уровень своих знаний и компетенций (58 %), креативный характер 
мышления (53 %), личная материальная заинтересованность (46 %).
Таким образом, обобщая все вышесказанное, можно сделать вывод о том, 
что инновационный потенциал командной деятельности преподавателей 
федерального университета достаточно высок, а реальный опыт реализации и 
осуществления инновационной деятельности свидетельствует о том, что на 
данном этапе развития вуза индивидуальная и командная формы деятельности 
практически в равных пропорциях используются при осуществлении 
инновационной деятельности. Вероятно, низкий уровень внедрения командных 
принципов деятельности при осуществлении и реализации инновационной 
деятельности обусловлен низким уровнем удовлетворенности преподавателей 
заработной платой, поскольку самым важным и напрямую влияющим фактором 
эффективности командной деятельности сотрудников подразделения является 
критерий «соизмеримая с обязанностями заработная плата».
Рекомендуем руководству вуза пересмотреть систему оплаты труда 
преподавателей с тем, чтобы повысить инновационный потенциал командной 
деятельности преподавателей вуза за счет внедрения и реализации 
коллективных разработок и новшеств, а также повысить уровень 
информированности преподавателей о возможностях и перспективах участия в 
осуществлении и реализации инновационной деятельности как способа 
получения дополнительного заработка.
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Организационная среда различных по специфике выполняемой 
деятельности учреждений и организаций меняется с необычайной скоростью, и, 
по нашему мнению, именно практика внедрения командных форм деятельности 
призвана адаптировать организационный климат к изменяющимся условиям 
среды (внутренней -  в рамках конкретной организации и внешней -  на 
межорганизационном уровне).
Команда представляет собой особую форму организации совместной 
деятельности сотрудников, состав и численность которой может варьироваться 
в пределах от 3 до 8 человек. При этом отличительными признаками команд от 
рабочих групп, где подчеркиваются лишь рамки структуры и разделения труда, 
являются совместное выполнение деятельности, вариативность уровня 
компетентности участников команды, что обеспечивает выполнение еще 
одного свойства аддитивности и «гибкости» -  восполнения неумений одного 
компетентностью другого, а также подчеркивается полезность команд в 
условиях реформирования системы и сокращенных временных ресурсов. Кроме 
того, в команде возможен выход за рамки имеющегося уровня компетентности. 
Подчеркивается также ролевая нагрузка, причем она должна быть понятна 
каждому из участников. Что касается типологии команд, то команды могут 
быть классифицированы согласно целям (совещательная, проектная), сроку 
существования (интактные и кросс-функциональные), родом деятельности 
(занимающиеся подготовкой рекомендаций, производственные и 
управляющие).
Говоря о специфике построения команд в вузе, стоит отметить, что 
командная деятельность рассматривается сквозь призму преподавательской 
деятельности. При этом преподавательская деятельность предполагает 
единство поставленных целей и их реализацию. Творческий характер данной 
деятельности обеспечивается за счет имеющихся знаний, умений и навыков, а 
также способности быстро и эффективно адаптировать имеющиеся
компетенции к требованиям, предъявляемым весьма неустойчивой, в силу 
реформирования, средой.
Преподавательская деятельность полидисциплинарна, поскольку, помимо 
способности и готовности профессорско-преподавательского состава оказывать 
высококачественные услуги, необходимо, чтобы те компетенции, которыми 
они владеют, соответствовали профилю кафедры. Проведенное в ходе работы 
эмпирическое исследование выявило, что главными мотивами преподавания 
являются мотивы, связанные с содержанием труда (передача знаний), которое 
предполагает собственно преподавательскую деятельность: от «горловой» 
работы до проведения научно-практических конференций, повышения 
квалификации, и связанные с условиями труда (ресурсы). Многообразие видов 
деятельности преподавателя вуза порождает и разные формы и форматы их 
осуществления, в том числе командные. При этом в качестве видов команд, 
которые могут быть организованы в вузовской среде, выступают те, которые 
выделены в разделе 1.1 (в частности: кросс-функциональные и интактные).
Что касается инновационной деятельности как еще одной разновидности 
преподавательской, то она призвана повысить и максимально эффективно 
реализовать инновационный потенциал вуза, который может быть представлен 
в унифицированном виде через основу -  «готовность» преподавателей и 
надстроенных групп кластеров: профессиональных, коммуникативных,
личностных компетенций и ценностной ориентации ППС. Инновационный 
потенциал интегрирует интеллектуальный потенциал и нравственный 
потенциал, причем основой первого является творчество, а второго -  
внутренняя и коммуникативная готовность к осуществлению инновационной 
деятельности в команде коллег.
Выходом «для вхождения» того или иного вуза (федерального 
университета) в зону инновационно-ориентированных вузов, отвечающих 
требованиям инновационных вызовов, является внедрение инновационных 
команд: «педагогических» команд (в концепции Т. А. Цинаревой) и команд, 
призванных решить конкретные проблемы компаний -  партнеров вуза,
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включающих в свой состав преподавателей вуза и сотрудников фирм, 
заинтересованных в университетских исследованиях (в концепции С. Г. 
Эдлунд).
Именно командная деятельность как один из видов деятельности, 
реализуемых в организации (в вузе в том числе), может быть рассмотрена как 
особая форма организации совместной (коллективной) деятельности 
сотрудников, позволяющая адаптировать организацию к новым условиям среды 
особенно в период реформирования системы, а также как благоприятная среда 
для дальнейшего профессионального роста каждого из участников командной 
деятельности.
Результаты опроса преподавателей Уральского федерального 
университета показали, что одним из основных факторов, препятствующих 
полноценному развитию инновационного потенциала вуза, является низкий 
уровень информированности преподавателей вуза об инновационных 
разработках и видах инновационной деятельности. Преподаватели вуза, будучи 
сотрудниками конкретных его подразделений (кафедр), оценивают 
инновационную ориентированность учреждения исходя из инновационного 
потенциала кафедры (ресурсов подразделения и преподавательских ресурсов). 
В частности этот инновационный потенциал сотрудников заключается в 
готовности участвовать в проектах, грантах и т. д., а также в командной 
деятельности, которая, по мнению большинства (80 %), является наиболее 
эффективной в процессе разработки инноваций. Высокая степень
вариативности видов инновационной деятельности, к сожалению, далеко не 
полностью реализована профессорско-преподавательским составом 
федерального университета. Наиболее распространенными видами
инновационной деятельности в УрФУ являются разработка учебно­
методических комплексов, публикации, фундаментальные и прикладные 
исследования. При этом показатели вовлеченности в иные виды инновационной 
деятельности, где также остро стоит вопрос о необходимости внедрения 
инновационных команд, о которых упоминалось выше, оставляют желать
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лучшего (только 6 % опрошенных имеют опыт участия в осуществлении 
совместной работы по созданию инноваций с инновационными фирмами).
Низкие показатели вовлеченности преподавателей в принципиально 
разные формы и форматы инновационной деятельности во многом 
обусловлены барьером «отсутствие материальной компенсации за 
инновационную деятельность», причем данный барьер является преодолимым 
для старшего поколения преподавателей, для которых участие в создании 
инноваций -  это составляющая профессионального долга, и скорее 
непреодолимым для молодых преподавателей, заинтересованных в первую 
очередь в материальной стороне вопроса.
Таким образом, можно констатировать, что потенциал командной 
деятельности в вузе используется недостаточно эффективно, хотя она способна 
разрешить противоречие между общественной потребностью в эффективном 
управлении и низкой мотивацией персонала использовать возможности 
коллективного творчества. Более того, командная форма кооперации 
специалистов организации создает благоприятные условия для применения 
современных интеллектуальных технологий.
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